Pengaruh Job Insecurity, Keamanan Kerja, dan Stres Kerja

terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel Moderating by Syahbani, Nurismi P.
PENGARUH JOB INSECURITY, KEAMANAN KERJA DAN STRES KERJA
TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN KOMITMEN
ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL MODERATING
(Studi Empiris pada SKPD Kabupaten Bulukumba)
SKRIPSI
Diajukan Untuk Memenuhi Salah Satu Syarat Meraih Gelar
Sarjana Akuntansi Jurusan Akuntansi Pada






FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI ALAUDDIN MAKASSAR
2018
PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI
Mahasiswa yang bertandatangan di bawah ini :
Nama : Nurismi P. Syahbani
Nim : 90400114100
Tempat/tgl Lahir : Bulukumba, 13 Desember 1996
Jur/Prodi/Konsetrasi : Akuntansi
Fakultas/Program : Ekonomi dan Bisnis Islam
Alamat : Katangka. Desa Batukaropa, Kec. Rilau Ale
Judul : Pengaruh Job Insecurity¸Keamanan Kerja dan
Stres Kerja terhadap Turnover Intention dengan
Komitmen Organisasi sebagai Variabel
Moderating
Menyatakan dengan sesungguhnya dan penuh kesadaran bahwa  skripsi ini
benar adalah hasil karya sendiri. Jika di kemudian hari terbukti bahwa ia merupakan
duplikat, tiruan, plagiat, atau dibuat oleh orang lain, sebagian atau seluruhnya maka






Puji syukur penulis persembahkankan keharibaan Allah Rabbal Alamin
zat yang menurut Al-Qur’an kepada yang tidak diragukan sedikitpun ajaran yang
dikandungnya, yang senantiasa mencurahkan dan melimpahkan kasih sayang-Nya
kepada hamba-Nya dan dengan hidayah-Nya jualah sehingga penulis dapat
menyelesaikan skripsi ini.Salawat dan Salam kepada rasulullah Muhammad
SAW. yang merupakan rahmatan Lil Alamin yang mengeluarkan manusia dari
lumpur jahiliyah, menuju kepada peradaban yang Islami. Semoga jalan yang
dirintis beliau tetap menjadi obor bagi perjalanan hidup manusia, sehingga ia
selamat dunia akhirat.
Skripsi dengan judul “Pengaruh Job Insecurity, Keamanan Kerja dan
Stres Kerja terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai
Variabel Moderating” penulis hadirkan sebagai salah satu prasyarat untuk
menyelesaikan studi S1 dan memperoleh gelar Sarjana Akuntansi di Universitas
Islam Negeri Alauddin Makassar.
Sejak awal terlintas dalam pikiran penulis akan adanya hambatan dan
rintangan, namun  dengan adanya bantuan moril  maupun materil dari  segenap
pihak yang telah membantu memudahkan langkah penulis. Menyadari hal
ii
tersebut, maka penulis menyampaikan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada
segenap pihak yang telah membantu penyelesaian skipsi ini.
Secara khusus penulis menyampaikan terimakasih kepada orang tercinta yang
berada di sekitar saya dan sangat dekat dengan saya yang merupakan motivator
saya yaitu kakek saya yang bernama Abdul Asis dan ibu kandung saya Asmarani
Asis yang telah melahirkan, mengasuh, membesarkan dan mendidik penulis sejak
kecil dengan sepenuh hati dalam buaian kasih sayang kepada penulis.
Selain itu penulis juga mengucapkan terimakasih kepada berbagai pihak,
diantaranya :
1. Bapak Prof. Dr. H. Musafir Pababbari, M.Si, selaku Rektor beserta
Wakil Rektor I, II, III dan IV UIN Alauddin Makassar.
2. Bapak Prof. Dr. H. Ambo Asse., M.Ag selaku Dekan beserta Wakil Dekan
I, II, dan III Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar.
3. Bapak Jamaluddin M, SE,.M.Si selaku Ketua Jurusan dan Bapak Memen
Suwandi SE., M.Si selaku Sekretaris Jurusan Akuntansi UIN Alauddin
Makassar.
4. Bapak Memen Suwandi, SE,. M.Si selaku Penasihat Akademik yang
selalu memberikan nasihat.
5. Bapak Prof.Dr.H.Muslimin Kara, M.Ag, selaku pembimbing I dan Ibu
Nur Rahma Sari, SE. Acc.,Ak selaku pembimbing II yang dengan ikhlas telah
memberikan  bimbingan dan  petunjuk kepada penulis sampai selesainya
skripsi ini.
6. Seluruh dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar
yang telah memberikan bekal ilmu dan pengetahuan yang bermanfaat.
7. Seluruh starf akademik, dan tata usaha, serta staf jurussan Akuntansi
UIN alauddin Makassar.
8. Pemerintah Kabupaten Bulukumba yang telah memberi izin kepada penulis
untuk melakukan penelitian
iii
9. Semua keluarga, terkhusus untuk kakek saya Abdul Asis Rahman dan Ibu
saya tercinta Asmarani Asis, dan untuk sahabat saya selama 8 tahun Ishak
Syam dan teman-teman, dan berbagai pihak yang   tidak dapat
disebutkan satu per satu yang telah membantu penulis dengan ikhlas dalam
banyak hal yang berhubungan dengan penyelesaian studi penulis.
10. Rekan-rekan seperjuanganku angkatan 2014 terkhusus saudari A.Nurailka
dan Nurfadilah A.Manggala terimakasih atas persaudaraannya.
11. Seluruh mahasiswa jurusan akuntansi UIN Alauddin Makassar khususnya
angkatan 014 “Contabilita”, Kakak-kakak maupun adik-adik tercinta,
terimakasih atas persaudaraannya.
12. Untuk Zigo Squad terimakasih untuk do’anya dalam diam. Terimakasih
untuk persaudaraanya mulai dari Kelas 1 SMA hingga sekarang.
Akhirnya dengan segala keterbukaan dan ketulusan, skripsi ini penulis
persembahkan sebagai upaya maksimal dan memenuhi salah satu persyaratan
untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi pada UIN Alauddin Makassar dan
semoga skripsi yang penulis persembahkan ini bermanfaat adanya. Amin
Kesempurnaan  hanyalah  milik  Allah  dan  kekurangan  tentu datangnya dari
penulis. Kiranya dengan semakin bertambahnya wawasan dan pengetahuan, kita
semakin menyadari bahwa Allah adalah sumber segala sumber ilmu pengetahuan








PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI .......................................................... ii
KATA PENGANTAR ...................................................................................... iv
DAFTAR ISI...................................................................................................... vii
DAFTAR TABEL ............................................................................................. ix
DAFTAR GAMBAR ......................................................................................... xi
ABSTRAK ......................................................................................................... x
BAB  I PENDAHULUAN…………………………………………….. 1
A. Latar Belakang Masalah ....................................................... 1
B. Rumusan Masalah ................................................................ 7
C. Pengembangan Hipotesis...................................................... 8
D.   Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian .......... 17
E.   Tujuan dan Manfaat Penelitian ............................................. 25
BAB  II TINJAUAN TEORITIS…………………………………………. 28
A. Teori ketidak sesuaian ........................................................... 28
B. Teori Harberg’s two Motivation Theory ................................ 29
C. Excepancy Theory ................................................................. 30
D. Job Insecurity ........................................................................ 31
E. Keamanan Kerja.................................................................... 34
F. Stres Kerja ............................................................................ 35
G. Turnover Intention ................................................................ 37
H. Kpmitmen Organisasi ........................................................... 40
I. Prespektif Kerja dalam Islam ............................................... 41
J. Kerangka Pikir ...................................................................... 44
BAB III METODOLOGI PENELITIAN .............................................. 46
A. Jenis dan Lokasi Penelitian ................................................... 46
B. Pendekatan Penelitian ........................................................... 46
C. Populasi dan Sampel ............................................................. 47
D. Jenis dan Sumber data........................................................... 48
E. Metode Pengumpulan Data ................................................... 48
F. Instrumen Penelitian.............................................................. 49
G. Metode Analisis Data............................................................ 49
vBAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN........................ 57
A. Gambaran Umum Objek Penelitian ...................................... 57
B. Hasil Penelitian .................................................................... 66
C. Pembahasan........................................................................... 92
BAB V PENUTUP .................................................................................. 102
A. Kesimpulan ........................................................................... 104
B. Keterbatasan Penelitian......................................................... 104
C. Implikasi Penelitian............................................................... 104






Tabel 1.1 : Penelitian Terdahulu ......................................................................... 23
Tabel 4.1 : Data Distribusi Kuesioner................................................................. 66
Tabel 4.2 : Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ...................... 67
Tabel 4.3 : Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Usia............................. 68
Tabel 4.4 : Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan........................... 68
Tabel 4.5 : Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja .......................... 69
Tabel 4.8 : Deskripsi Item Pernyataan Variabel Job Insecurity...................... 70
Tabel 4.9 : Deskripsi Item Pernyataan Variabel Keamanan Kerja .................... 71
Tabel 4.10 : Deskripsi Item Pernyataan Variabel Stres Kerja............................ 72
Tabel 4.11 : Deskripsi Item Pernyataan Variabel Komitmen Oganisasi............. 73
Tabel 4.12 : Hasil Uji Validitas........................................................................... 75
Tabel 4.13 : Hasil Uji Realibilitas....................................................................... 77
Tabel 4.14 : Hasil Uji Normalitas - One Sample Kolmogorov-Smirnov............ 79
Tabel 4.15 : Hasil Uji Multikoleniaritas ............................................................. 80
Tabel 4.16 : Hasil Uji Heteroskedastisitas – Uji Glejser .................................... 83
Tabel 4.17 : Hasil Uji Koefisien Determinasi ..................................................... 84
Tabel 4.18 : Hasil Uji F – Uji Simultan .............................................................. 85
Tabel 4.19 : Hasil Uji T - Parsial ........................................................................ 84
vii
Tabel 4.20 : Hasil Uji Residual Moderasi (X1)..................................................... 88
Tabel 4.21 : Hasil Uji Residual Moderasi (X2)..................................................... 89
Tabel 4.22 : Hasil Uji Residual Moderasi (X3)..................................................... 94
viii
DAFTAR GAMBAR
Gambar 2.1 : Kerangka Pikir .............................................................................. 45
Gambar 4.1 : Hasil Uji Normalitas – Normal Probability Plot .......................... 80
Gambar 4.2 : Hasil  Heteroskedastisitas – Grafik Scatterplot............................. 82
ix
ABSTRAK
Nama : Nurismi P. Syahbani
Nim : 90400114100
Judul : Pengaruh Job Insecurity, Keamanan Kerja, dan Stres Kerja
terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai
Variabel Moderating
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Job Insecurity, Keamanan
Kerja dan Stres Kerja terhadap Turnover Intetion dengan Komitmen Organisasi
Sebagai Variabel Moderating. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif
dengan pendekatan deskriptif. Populasi dalam penelitian ini adalah tenaga kerja
honorer yang bekerja di Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) Kabupaten
Bulukumba. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode Purposive
Sampling. Adapun sampel dalam penelitian ini berjumlah 39 responden. Data yang
digunakan dalam penelitian merupakan data primer yang dikumpulkan melalui
survei kuesioner secara  langsung.
Metode pengumpulan data yaitu menggunakan kuesioner yang dibagikan
secara langsung. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer
yang dikumpulkan melalui survei kuesioner. Analisis data menggunakan Analisis
linear berganda dan analisis regresi moderating dengan pendekatan uji residual.
Analisis regresi linear berganda untuk hipotesis job Insecurity,keamanan kerja
dan stres kerja. Analisis linear berganda  dengan uji residual untuk hipotesis job
insecurity, keamanan kerja dan stres kerja  yang di moderasi oleh turnover
intention.
Hasil penelitian dengan analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa
job insecurity dan Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention. Sedangan Variabel Keamanan Kerja berpengaruh negatif da signifikan
terhadap turnover intention. Analisis variabel moderating dengan pendekatan nilai
selisih mutlak   menunjukkan   bahwa komitmen organisasi mampu memoderasi
job insecurity terhadap turnover intention. Sedangkan variable moderating
keamanan kerja dan stres kerja tidak mampu di moderasi oleh komitmen organisasi.
Dengan begitupun untuk pemerintah kabupaten Bulukumba diharapkan mampu
memaksimalkan sumberdaya manusia yang ada dengan tepat untuk menghindari
terjadinya turnover intention.




A. Latar Belakang Masalah
Keberhasilan perusahaan dalam menjalankan usahanya tidak dapat terlepas
dari faktor sumber daya manusia (SDM). Terlebih lagi bagi sebuah perusahaan
yang menawarkan jasa, dimana sumber daya manusia memegang peran penting
sebagai ujung tombak perusahaan. Tujuan akhir yang ingin dicapai dalam suatu
organisasi adalah kinerja yang tinggi dari masing-masing pegawainya. Kinerja
tinggi yang diharapkan dari para pegawai tidak hanya ada pada (level top) kepala
kantor saja, tetapi juga harus ada pada (middle) kepala dan para bawahan. Jika
hanya kepala kantor saja yang mempunyai kinerja tinggi, tetapi bawahannya tidak
memiliki kinerja tinggi, maka kualitas pelayanan yang dirasakan oleh masyarakat
akan rendah (Abdillah dan wabji, 2011).
Dalam melakukan pekerjaannya, pegawai kemungkinan membutuhkan rasa
aman, tidak khawatir, tidak stress, tidak terancam, dan hal tersebut berdampak pada
rasa puas terhadap pekerjaannya. Pegawai juga harus mempunyai rasa komitmen
organisasional yang tinggi dalam bekerja agar dapat berkembang searah, seiring
dan sejalan mewujudkan tujuan perguruan tinggi dalam pendidikan dan pengajaran,
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat (Sari, 2014). Berbeda halnya dengan
karyawan, pegawai atau tenaga kerja honorer tidak dapat disamakan dengan
karyawan tetap karena tenaga kerja honorer melakukan aktivitas perusahaan yang
didelegasikan kepadanya yang terikat dalam suatu kontrak kerja sama. Oleh karena
2itu komitmen organisasional dari tenaga kerja honorer perlu diteliti karena dapat
berdampak pada kinerjanya.
Adanya ketergantungan perusahaan akan sumber daya manusia dapat
dilihat dalam bentuk keaktifan pegawai dalam menetapkan rencana, sistem, proses
dan tujuan yang ingin dicapai dalam suatu perusahaan dan organisasi (Dhania,
2010). Oleh karena itu sangat perlu adanya perhatian khusus dalam kesejahteraan
pegawai dalam suatu organisasi. Kesejahteraan karyawan maupun pegawai menjadi
sangat penting pada masa sekarang ini, karena apabila kesejahteraan rendah akan
muncul akibat-akibat seperti banyak demonstrasi dan aksi mogok kerja dan
tentunya sebelum hal ini terjadi ada faktor yang menjadi latar belakang dalam hal
ini. Apabila pekerja tidak memiliki perasaan tersebut terhadap pekerjaannya, maka
tujuan perguruan tinggi sebagai institusi tidak akan tercapai. Akibatnya pekerja
mungkin akan cenderung berkeinginan untuk mengevaluasi kelanjutan hubungan
dengan perguruan tinggi, yang dapat diwujudkan dengan keinginan berpindah kerja
(turnover intention) maupun tindakan nyata yaitu meninggalkan perguruan tinggi
tempatnya bekerja (Utami dan Bonusyenni, 2009).
Berbeda halnya dengan sumber daya manusia merupakan penentu penting
atas kesuksesan atau kegagalan dari proses perubahan organisasi dan sebagai
konsekuensi, perhatian akan sangat ditekankan pada faktor-faktor yang
mempengaruhi sikap individual terhadap perubahan, salah satunya ditekankan pada
faktor-faktor paling penting atas kesuksesan atau kegagalan dari proses perubahan
organisasi adalah komitmen mereka pada organisasi (Handaru dan Muna, 2012).
Dalam dunia kerja, komitmen seseorang terhadap organisasi atau perusahaan
3merupakan isu yang sangat penting. Karena sangat pentingnya, sampai-sampai
membuat beberapa organisasi memasukkan unsur komitmen ini sebagai salah satu
syarat seseorang untuk memegang jabatan atau posisi. Meskipun hal ini sudah
sangat umum, namun tidak jarang pengusaha maupun pegawai masih belum
memahami arti komitmen secara sungguh-sungguh. Padahal akan hal ini sangatlah
penting demi terciptanya kondisi kerja yang kondusif dan nyaman sehingga
organisasi dapat berjalan secara efektif dan efisien.
Dampak negatif yang dirasakan akibat terjadinya turnover pada sebuah
Kantor yaitu pada kualitas dan kemampuan untuk menggantikan karyawan atau
pegawainya yang keluar dari perusahaan atau organisasi tersebut, sehingga butuh
waktu serta biaya baru dalam merekrut karyawan atau pegawai baru (Wapodo dkk,
2013). Dunia kerja saat ini menuntut karyawannya agar terus bekerja dan bertaut
di depan komputer selama berjam-jam bahkan ada pegawai dan tidak menuntut pula
tenaga kerja honorer terlibat didalamnya lembur untuk menyelesaikan
pekerjaannya. Dengan semakin banyaknya kebutuhan yang harus terpenuhi, beban
kerja yang semakin berat, persaingan kerja yang semakin ketat dapat memicu
timbulnya stres kerja. Stres  kerja ini juga merupakan faktor yang memicu
meningkatnya turnover intention pegawai (Sahronica Dkk, 2015).
Intensi pindah kerja (turnover) yang dimaksud adalah keinginan untuk
berpindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya, hal ini juga dipengaruhi
oleh aspek kepuasan kerja yang meliputi kepuasan atas supervisi yang diterima,
kepuasan upah dan promosi, kepuasan dengan rekan kerja, dan kepuasan akan
pekerjaan serta isi pekerjaan. Kehidupan kerja secara dramatis telah berubah
4sebagai akibat resesi ekonomi, munculnya teknologi baru, restrukturisasi industri,
dan persaingan global yang semuanya mempengaruhi organisasi dan pekerjaan.
Tidak adanya kepuasan kerja yang dimiliki oleh pegawai akan mempengaruhi
kondisi pegawai tersebut (Setiawan dan Hardianto, 2010). Pegawai mengalami rasa
tidak aman (job insecurity) yang makin meningkat karena ketidakstabilan terhadap
status kepegawaian mereka dan tingkat pendapatan yang makin tidak bisa
diramalkan, akibatnya intensi pindah kerja (turnover) cenderung meningkat, serta
faktor usia, lama kerja, dan budaya organisasi juga berperan penting dalam
terjadinya intensi turnover (Hanafiah, 2014).
Selain itu dari sudut pandang islam menjelaskan mengenai ayat yang
mengatur tentang Job Insecurity yaitu dalam QS. Al-An’am ayat 132. ١٣
  َن ُ َ ۡ َ َ ّ َ  ٍ ِ ٰ َ ِ  َ ُ ّ َر َ َو ْۚ ا ُ ِ َ َ ّ ِ ّ  ٞ ٰ َ َرَد ٖ ّ ُ ِ َو١٣٢	 	
Terjemahnya:
“ Dan masing-masing orang memperoleh derajat-derajat (seimbang) dengan apa
yang dikerjakannya. Dan Tuhanmu tidak lengah dari apa yang mereka kerjakan.
Segala puji bagi Allah Yang telah menciptakan langit dan bumi dan mengadakan
gelap dan terang, namun orang-orang yang kafir mempersekutukan (sesuatu)
dengan Tuhan mereka”. (QS. Al- An’am : 132)
Dalam ayat ini menjelaskan bahwa dalam Ketidakamanan kerja (Job
Insecurity) memang sering menjadi bahan pikiran seorang manusia dalam bekerja,
namun sudah jelas apapun yang dikerjakan pastinya sudah ada yang melihat dan
hal ini sesuai dengan firman Allah SWT (Anggraini dan Hambari, 2016)
5Turnover Intention yang tinggi menyita perhatian perusahaan karena
mengganggu operasi, melahirkan permasalahan moral pada pegawai yang tinggal,
dan juga melambungkan biaya dalam rekrutmen, wawancara, tes, pengecekan
referensi, biaya administrasi pemrosesan karyawan baru, tunjangan, orientasi, dan
biaya peluang yang hilang karena karyawan baru harus mempelajari keahlian yang
baru (Andini, 2006). Organisasi yang mampu memberikan perhatian yang penuh
dan membuat karyawan atau pegawainya percaya terhadap organisasi akan
memperoleh komitmen karyawan atau pegawai. Komitmen pegawai terhadap
organisasi akan membuat pegawainya setia pada organisasi dan bekerja dengan
baik untuk kepentingan organisasi (Widodo, 2010).
Fenomena memilih kebijakan untuk menggunakan tenaga kerja honorer
semakin bertambah saat terjadinya krisis ekonomi global yang melanda dunia
termasuk Indonesia (Mahardiani dan Pradhanawati, 2013). Selain itu,  tidak hanya
pada instansi swasta saja, kejadian Turnover juga bisa terjadi pada instansi
pemerintahan meskipun jumlah relatif sedikit dibandingkan pada intansi swasta.
Seperti contohnya dalam kasus pemberhentian karyawan pernah terjadi di
pemerintah kota (Pemkot) Surakarta. Menurut data Badan Kepegawaian Daerah
(BKD) Kota Surakarta bahwa dari tahun 2013 hingga 2016, Pemkot Surakarta telah
memberhentikan PNS sebanyak 10 orang. Selain itu pemberian hukuman disiplin
15 orang. Dari sekian banyak pelaku indisipliner yang paling banyak terjadi
mangkir  (bolos kerja dan sering terlambat) yang mana pelaku tersebut salah satu
indikasi Turnover Intention (Hidayat, 2017).
6Berbeda dengan tenaga kerja honorer yang belakangan ini banyak berperan
dalam sumbangsi perusahaan atau instansi sekalipun. Karena kita ketahui
menggunakan jasa  baik tenaga kerja honorer menguntungkan perusahaan ataupun
instansi daerah sekalipun karena organisasi tempat mereka bekerja tidak perlu repot
menyediakan faslitas maupun tujangan makan namun disisi lain merugikan tenaga
kerja honorer itu sendiri sehingga peneliti tertarik melakukan penelitian di SKPD
Kab. Bulukumba khusunya tingkat turnover intention pegawai khusunya tenaga
kerja honorer karena kita ketahui bahwa turnover intention telah menjadi masalah
serius bagi banyak organisasi maupun Instansi dan juga di SKPD tersebut memiliki
cukup banyak pegawai honorer atau  dari segi yang berbeda disebut sebagai
pegawai magang.
Dalama suatu pemerintahan dalam pecapaian tujuannya tentu tidak lepas
dari keberadaan pegawai honorer. di suatu instansi biasanya tenaga kerja honorer
di dalam suatu daerah biasanya untuk mengerjakan tugas secara bersama-sama
karena pegawai PNS tidak sempat menyelesaikannya. namun sayangnya, dalam
pemerintahan sekarang ini meskipun statusnya tenaga kerja honorer sering kali
mereka mendapatkan tugas yang lebih berat dan lebih penting di bandingkan
dengan PNS (Sedarmayanti, 2009). Hal ini merupakan budidaya yang kurang baik
dalam satuan kerja yang bersangkutan. Selain itu hal ini juga membuat  pihak luar
menganggap bahwa honorer tersebut adalah orang penting di suatu instansi.
Kondisi seperti ini akan menuntut honorer agar terus bekerja dan bertaut di
depan komputer selama berjam-jam bahkan ada pegawai honorer yang harus
lembur untuk menyelesaikan pekerjaannya (Kasim, 2007). Dengan semakin
7banyaknya kebutuhan yang harus terpenuhi, beban kerja yang semakin berat,
persaingan kerja yang semakin ketat dapat memicu timbulnya stres kerja. Stres
kerja ini juga merupakan faktor yang memicu meningkatnya turnover intention
pegawai Dalam melakukan pekerjaannya, pegawai honorer kemungkinan
membutuhkan rasa aman, tidak khawatir, tidak stress, tidak terancam, dan hal
tersebut berdampak pada rasa puas terhadap pekerjaannya.
Berdasarkan latar belakang tersebut maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian yang berjudul “Pengaruh Job Insecurity, Keamanan Kerja Dan Stres
Kerja Terhadap Turnover Intention Dengan Komitmen Organisasi Sebagai
Variabel Moderating”.
B. Rumusan Masalah
Seperti upaya untuk mempertahankan pegawai maupun karyawan telah
menjadi persoalan penting di banyak organisasi. yang puas dan memuaskan
pelanggan, diharapkan  dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Jika
kemampuan dan persyaratan kerja tidak seimbang, maka pengunduran diri dapat
terjadi. Mempunyai sumber daya manusia yang potensial dan berkualitas, akan
membantu perusahaan untuk mencapai tujuan (Walani, 2010). Untuk mendapatkan
sumber daya manusia yang seperti itu bukanlah hal yang mudah. Perusahaan,
Instansi ataupun organisasi harus dapat mempertahankan pegawai ataupun
karyawannya selama mungkin, terlebih bila karyawan ataupun pegawai tersebut
membawa dampak yang positif bagi perusahaan.
keinginan pindah kerja (intention turnover) adalah kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari
8satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri (Halima dkk.
2016). Adapun rumusan masalah pada pokok penelitian ini berdasarkan pernyataan
di atas, adalah apakah ada pengaruh antara job insecurity, keamanan kerja dan stres
kerja, terhadap turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai variabel
moderating. masalah pokok tersebut dirumuskan dalam 5 pertanyaan, yaitu:
1. Apakah Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover Intention ?
2. Apakah Keamanan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention ?
3. Apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention ?
4. Apakah Komitmen Organisasi dapat memoderasi hubungan antara Job
Insecurity terhadap Turnover Intention ?
5. Apakah Komitmen Organisasi dapat memoderasi hubungan antara Keamanan
Kerja terhadap Turnover Intention ?
6. Apakah Komitmen Organisasi dapat memoderasi hubungan antara Stres Kerja
terhadap Turnover Intention ?
C. Pengembangan Hipotesis
1. Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover Intention
Saat ini, Job insecurity yang dirasakan terus menerus oleh karyawan dapat
mempengaruhi kualitas kerja. Perasaan tidak aman akan membawa dampak pada
job attitudes karyawan, penurunan komitmen, bahkan keinginan untuk berpindah
kerja yang semakin besar. Untuk mengurangi persepsi tersebut diperlukan sikap
hati-hati dalam implementasi, dan diperlukan adanya komunikasi, bahkan dalam
pelaksanaan restrukturisasi dilakukan yang secara bertahap (Kuding dan Kurnia,
2011). ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan
9dalam kondisi kerja yang terancam. Dengan berbagai perubahan yang terjadi dalam
organisasi, karyawan sangat mungkin terancam, gelisah, dan tidak aman karena
adanya perubahan untuk mempengaruhi kondisi kerja dan kelanjutan hubungan
serta imbalan yang diterimanya dari organisasi (Agustina, 2008). Hal tersebut
menjadikan organisasi tidak efektif karena perusahaan kehilangan karyawan yang
berpengalaman dan perlu melatih kembali karyawan baru.
Kerugian akibat berpindahnya pekerja sangat besar bagi perusahaan.
Perusahaan harus mengeluarkan biaya untuk melakukan perekrutan karyawan baru.
Secara langsung yang diderita perusahaan akibat tingginya tingkat perpindahan
(Turnover) karyawan ini antara lain berupa waktu yang digunakan untuk rekrutmen,
seleksi, dan pelatihan bagi pegawai atau karyawan baru, sedangkan yang
ditanggung antara lain peningkatan beban kerja pada personil tertentu yang
ditugaskan untuk mengambil alih pekerjaan yang ditinggalkan  pejabatnya,
munculnya goncangan organisasi yang dapat mempengaruhi moral kerja karyawan
secara keseluruhan, dan juga citra perusahaan yang buruk akibat publisitas negatif
high turnover rate tersebut (Wardani dkk, 2014).
Dari hasil penelitian Koestanto dan Ardi (2010) terbukti bahwa Job
Insecurity berpengaruh positif terhadap keinginan pindah kerja (Turnover
Intention), senada dengan penelitian Utami dan Bussiyeani (2009) yang
mengemukakan hasil bahwa Job Insecurity berpengaruh terhadap keinginan untuk
berpindah kerja karena semakin tinggi tingkat ancaman terhadap aspek pekerjaan
dan keseluruhan pekerjaan, maka akan semakin tinggi pula keinginan karyawan
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atau pegawai untuk berpindah kerja. berdasarkan uraian di atas, maka dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut
H1: Job Insecurity berpengaruh positif terhadap Turnover Intention
2. Keamanan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention
Menurut Mhadhiani dan Pradha awati (2013) menemukakan bahwa
mengenai keamanan kerja organisasi tidak lepas dari lingkungannya  baik itu fisik
maupun non fisik, khususnya pada lingkungan kerja fisik dalam suatu perusahaan
merupakan suatu kondisi pekerjaan untuk memberikan suasana dan situasi kerja
karyawan yang nyaman dalam pencapaian tujuan yang diinginkan oleh suatu
perusahaan. Kondisi kerja yang buruk berpotensi menjadi penyebab karyawan
mudah jatuh sakit, mudah stress, sulit berkonsentrasi dan menurunnya produktivitas
kerja. Jika ruangan kerja tidak nyaman, panas, sirkulasi udara kurang memadai,
ruangan kerja terlalu padat, lingkungan kerja kurang bersih, berisik, akan
berdampak pada kenyamanan dan keamanan kerja karyawan.
Berbeda halnya dengan penelitian mengenai keamanan kerja yang
didefinisikan di dalam penelitian lain mencakup harapan-harapan karyawan
terhadap keberlangsungan pekerjaannya, kesempatan promosi, kondisi pekerjaan
pada umumnya dan kesempatan karir jangka panjang. Jika karyawan merasa bahwa
perusahaan tempatnya bekerja saat ini dapat memberikan jaminan mengenai faktor-
faktor yang tercakup dalam keamanan kerja maka kepuasan dan kinerja pegawai
akan meningkat (Widodo, 2010). Ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh
Sari (2002) yang mengemukakan bahwa tidak hanya keamanan saja namun
lingkungan kerja termasuk didalamnya menjadi faktor ekternal dari keamanan kerja
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yang berpengaruh positif terhadap petimbangan karyawan ataupun pegawai
mempertimbangkan keinginan untuk berpindah kerja. Selain itu, alasan keamanan
ini khususnya dalam masalah penghasilan memiliki dampak yang sangat kuat
dalam kehidupan karyawan.
Bagi karyawan yang masih sendiri penghasilan bukan hal mutlak karena
beban yang ditanggung hanya sendiri. Akan tetapi hal ini akan berbeda ketika
karyawan telah berkeluarga, keamanan dalam bekerja menjadi prioritas utama
karena berdampak sangat besar dalam kehidupan karyawan dan keluarga yang
menjadi tanggung jawabnya. Sehingga dengan begini karyawan yang dapat
menyesuaikan diri dengan perubahan akan tetap bertahan sebagai karyawan yang
loyal, sementara dalam kondisi lain niat untuk pindah (turnover intention) akan
meningkat bagi karyawan yang “tidak dapat menerima” perubahan dan didorong
oleh iklim organisasi yang kurang kondusif dan pada akhirnya dapat memberikan
reaksi atau keputusan untuk meninggalkan perusahaan (Sari, 2002). Berdasarkan
uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
H2: Keamanan Kerja berpengaruh negatif Terhadap Turnover Intention
3. Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention
Masalah stres yang dialami oleh karyawan sangat berdampak negatif bagi
suatu perusahaan, karena stres yang dialami oleh karyawan dapat mengakibatkan
kerugian yang relatif cukup diperhitungkan oleh perusahaan. Perusahaan sendiri
harus bisa memberikan perhatian berupa pemberian penghargaan (reward) atau
mengajak karyawan untuk melakukan outbond yang dapat memberikan energi baru
setelah melakukan aktifitas tersebut. Selain itu, Waspodo dkk, 2013
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mengemukakan bahwa Masalah stres yang dialami oleh karyawan sangat
berdampak negatif bagi suatu perusahaan. keadaan respon fisik dan emosi yang
muncul ketika persyaratan-persyaratan kerja tidak sesuai dengan kapabilitas,
sumber daya atau kebutuhan dari pekerja. Stres kerja dapat menyebabkan kondisi
kesehatan menjadi jelek (Widhiastuti, 2002).
Hal ini perlu menjadi perhatian perusahaan karena perilaku stres kerja
karena tidak hanya berpengaruh pada individu, namun juga terhadap perusahaan itu
sendiri. Stres kerja yang dihadapi karyawan juga merupakan salah satu alasan untuk
mencari alternatif pekerjaan lain. Stres kerja diduga menjadi salah satu faktor
terpenting diantara faktor-faktor lainnya yang mempengaruhi turnover karyawan
(Waspodo dkk, 2013). kadar dari keinginan untuk keluar dari perusahaan yang
didasari oleh berbagai alasan seperti untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.
Biasanya keputusan untuk berpindah kerja merupakan salah satu pilihan terakhir
bagi seorang karyawan apabila dia mendapati kondisi kerjanya sudah tidak sesuai
dengan apa yang diharapkannya. Adanya turnover intention ini bisa diindikasikan
melalui beberapa perilaku seperti mencari-cari informasi tentang pekerjaan lain,
absensi yang meningkat, mulai malas bekerja, pelanggaran terhadap peraturan,
peningkatan protes terhadap atasan, atau bahkan perilaku positif yang berbeda dari
biasanya dan lain-lain ( Biwobo dan Masupi, 2010). Berdasarkan uraian di atas,
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut
H3: Stres kerja Kerja berpengaruh positifTerhadap Turnover Intention
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4. Komitmen Organisasi dapat memoderasi hubungan antara Job Insecurity
terhadap Turnover Intention
Job insecurity memunculkan berbagai dampak negatif, baik dalam aspek
psikologis maupun aspek non psikologis. Dalam penelitian lain mengemukakan
bahwa karyawan yang puas akan merasa senang dan bahagia dalam melakukan
pekerjaannya dan berusaha untuk tidak mengevaluasi alternatif pekerjaan lain.
Sebaiknya karyawan yang merasa tidak puas  cenderung mempunyai pikiran untuk
keluar karena berharap menemukan pekerjaan yang lebih memuaskan (Walani,
2010). Berbeda halnya dengan  komitmen organisasi sebagai pelaku aktif di
dalamnya dituntut untuk proaktif di dalam melakukan perubahan sebagai salah satu
”senjata penyerangan dan pertahanan” didalam merancang dan
mengimplementasikan strategi untuk bertahan dan memenangkan persaingan
secara berkelanjutan. Tanggapan dari adanya perubahan lingkungan eksternal
adalah perubahan lingkungan internal. Kondisi lingkungan eksternal perusahaan
mendorong perusahaan untuk melakukan perubahan internal di dalam perusahaan
itu sendiri (Setiawan dan Hadianto, 2010).
Turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa
jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode tertentu, sedangkan
turnover intention mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan
hubungan dengan organisasi yang belum  diwujudkan dalam tindakan pasti
meninggalkan organisasi (Handaru dan Muna, 2012). Turnover dapat berupa
pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian
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anggota organisasi. Sehingga ketidakberdayaan untuk mempertahankan
kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam.
Berbagai perubahan yang terjadi dalam organisasi, karyawan sangat
mungkin terancam, gelisah, dan tidak aman karena adanya perubahan untuk
mempengaruhi kondisi kerja dan kelanjutan hubungan serta imbalan yang
diterimanya dari organisasi dan tentunya ini harus di atasi dengan adanya komitmen
organisasi antara karyawan dengan manajemennya (Irvianti dan Veriani, 2012). Ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Utami dan Bonusyeanni, 2009)
yang menemukan hasil penelitian bahwa komitmen organisasi berperan sebagai
variabel intervening yang dimana menurut peneliti setuju dengan penelitian tersebut
karena maraknya sistem kontrak dan outsourcing yang tentunya berdampak secara
signifikan di dalam hubungan ketenagakerjaan antara karyawan dan perusahaan
atau manajemen. Dengan adanya hal tersebut, maka intensitas munculnya job
insecurity menjadi semakin tinggi dirasakan oleh karyawan dan tentunya komitmen
organisasi akan menjadi pertimbangan bagi karyawan atau pegawai itu sendiri
dalam menghadapi adanya kegelisahan untuk berpindah kerja ketempat lain. Dalam
penelitian wahyu dan Nailul (2012) mendukung penelitian sebelumnya bahwa
ketidakpuasan karyawan dalam suatu pekerjaannya maupun gajinya di indikasi oleh
kurangnya komitmen karyawan atau pegawai dalam suatu organisasi. Berdasarkan
uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut
H4: Komitmen Organisasi dapat memoderasi pengaruh antara Job
Insecurity terhadap Turnover Intention
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5. Komitmen Organisasi dapat memoderasi hubungan antara Keamanan
Kerja terhadap Turnover Intention
Semakin lama masa kerja seseorang akan semakin tinggi komitmen
organisasinya. Karyawan yang sudah lama bekerja, sudah terbiasa dengan kondisi
dan iklim organisasinya, ia akan merasa menjadi bagian dari organisasi tersebut
setelah melalui bertahun-tahun bekerja di perusahaannya. Apabila mengalami
hambatan atau tekanan-tekanan, maka karyawan dengan masa kerja yang lebih
lama akan lebih kuat bertahan dibandingkan karyawan baru yang belum banyak
terlibat dalam organisasinya (Sutanto dan Gunawan, 2013). Namun walaupun
begitu tetap saja terdapat faktor yang membuat karyawan ataupun pegawai dalam
organisasi itu memiliki intensi untuk pindah kerja (turnover) yang dimaksud adalah
keinginan untuk berpindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya, hal ini
juga dipengaruhi oleh aspek kepuasan kerja yang meliputi kepuasan atas supervisi
yang diterima, kepuasan upah dan promosi, kepuasan dengan rekan kerja, dan
kepuasan akan pekerjaan serta isi pekerjaan. Tidak adanya kepuasan kerja yang
dimiliki oleh karyawan akan mempengaruhi kondisi karyawan tersebut (Hanafiah,
2014).
Karyawan mengalami rasa tidak aman yang makin meningkat karena
ketidakstabilan terhadap status kepegawaian mereka dan tingkat pendapatan yang
makin tidak bisa diramalkan, akibatnya intensi pindah kerja (turnover) cenderung
meningkat, serta faktor usia, lama kerja, dan budaya organisasi juga berperan
penting dalam terjadinya intensi turnover komitmen organisasional memberikan
kontribusi dalam memprediksi variabel-variabel penting organisasi yang
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berhubungan dengan outcome Pekerja-pekerja dengan komitmen afektif yang kuat
akan tetap berada dalam organisasi karena mereka merasakan bahwa mereka
sebaiknya bekerja (Andini, 2006).
Penelitian Widyastuti (2004) bahwa komitmen organisasi adalah sebagai
suatu keadaan dimana seseorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut. Dapat disimpulkan dari definisi diatas bahwa komitmen organisasi adalah
suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak kepada organisasi atau
perusahaan dan melibatkan kemampuannya secara penuh terhadap organisasi atau
perusahaan tempat ia bekerja (Andrinirina, 2015). Berdasarkan uraian di atas, maka
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H5: Komitmen Organisasi dapat memoderasi berpengaruh Keamanan
Kerja terhadap Turnover Intention
6. Komitmen Organisasi dapat memoderasi hubungan antara Stres Kerja
terhadap Turnover Intention
Turnover intention adalah suatu keinginan yang timbul dari diri karyawan
untuk segera meninggalkan perusahaan secara sukarela. Keinginan ini dipicu oleh
berbagai faktor, seperti keinginan mendapatkan kompensasi yang lebih, keinginan
karena masalah keluarga, dan sebagainya. Pengertian keluar masuknya karyawan
dari perusahaan adalah suatu fenomena penting dalam kehidupan perusahaan. Ada
kalanya pergantian karyawan memiliki dampak positif. Namun sebagian besar
pergantian karyawan membawa pengaruh yang kurang baik terhadap perusahaan,
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baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya waktu dan kesempatan untuk
memanfaatkan peluang (Syahronica dkk,  2006).
Dalam prakteknya yang jauh lebih penting setelah dilakukan analisis,
pemimpin perusahaan hendaknya mampu membuat suatu kerangka pendekatan
bagaimana meningkatkan komitmen karyawan. Langkah awal yang bisa dilakukan
adalah mendefinisikan kembali jenis kontribusi karyawan yang mampu
menciptakan suatu nilai yang baru bagi perusahaan. Disini unsur pertimbangan
persamaan  diganti dengan pertimbangan keadilan (Hanafiah, 2014). Ini sejalan
dengan penelitian Waspodo dkk (2013) yang mengemukakan bahwa Karena kita
ketahui salahsatu faktor yang menyebabkan karyawan atau pegawai itu sendiri
menetap dalam organisasi itu karena adanya rasa aman dan tentunya in di iringi
oleh komitmen organisasi yang di pegang eratnya. Berdasarkan uraian di atas, maka
dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H6: Komitmen Organisasi dapat memoderasi berpengaruh Stress Kerja
terhadap Turnover Intention
D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian
1. Definisi Operasional
Dalam  penelitian  ini,  definisi  operasional  dari  variabel-variablel  dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Variabel Independen (X)
1) Job Insecurity (X1)
Job insecurity sebagai keadaan rasa tidak aman yang diakibatkan oleh
adanya ancaman terhadap keberlangsungan pekerjaannya. Hal ini menjelaskan
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bahwa job insecurity membutuhkan sebuah pengalaman internal individu yang
dicirikan dengan adanya ketidakpastian terhadap keberlangsungan pekerjaannya
(Safaria, 2011). Job Insecurity yang dialami karyawan maupun pegawai karena
Adanya berbagai perubahan yang terjadi dalam perusahaan, karyawan sangat
mungkin merasa terancam, gelisah, dan tidak aman karena potensi perubahan untuk
mempengaruhi kondisi kerja dan kelanjutan hubungan serta balas jasa yang
diterimanya dari perusahaan. Jawaban responden atas daftar pertanyaan tersebut
didesain menggunakan skala Likert dengan alternatif jawaban dari satu sampai
dengan lima. Alternatif jawaban 1 berarti partisipasi rendah sedangkan alternatif
jawaban 5  berarti partisipasi tinggi.
Adapun Indikator pernyataan pada Job Insecurity menurut Minanti (2015)
antara lain mengenai:






2) Keamanan Kerja (X2)
Satu kondisi yang dirasakan begitu kondusif dan nyaman oleh seorang
karyawan, mungkin saja tidak begitu bagi karyawan lainnya. Perbedaan cara
mempersepsi ini akan dengan sendirinya juga memberi pengaruh yang berbeda
pada kepuasan kerja yang berbeda pada individu yang berbeda (Indrus, 2006).
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Keadaan ini menjadikan sumber daya manusia sebagai aset yang harus ditingkatkan
efisiensi dan produktivitasnya. Jawaban pertanyaan ini menggunakan skala Likert
dengan rentang nilai satu (terendah) dan sampai dengan lima (terti
nggi). Alternatif jawaban satu berarti sangat tidak setuju dan berarti lima sangat
setuju.
Adapun indikator dalam variabel keamanan kerja menurut  Widodo (2010)
antara lain :
(a) Karir masa depan
(b) Kesempatan promosi
(c) Keamanan kerja secara umum diperusahaan
3) Stress Kerja (X3)
Kehidupan stres adalah suatu hal yang tidak dapat dihindari. Manusia dalam
hidupnya mempunyai banyak kebutuhan, namun dalam pemenuhannya kendala dan
rintangan akan selalu menyertainya yang di mana Ada tiga klasifikasi penyebab
stres (stressor), pertama: organizational stressor, yang secara langsung terkait
dengan lingkungan kerja dan fungsi secara langsung dengan pekerjaan. Kedua, life
events yang tidak dipengaruhi oleh aspek organisasi tetapi lebih didominasi dari
peristiwa kehidupan individu. Ketiga, individual stressor terkait dengan karaktristik
yang dimiliki masing-masing individu dalam memandang lingkungannya (Dowey
and Don,1975) .
Alternatif jawaban atas daftar pertanyaan tersebut menggunakan skala
Likert dengan rentang nilai satu (terendah) sampai dengan lima (tertinggi). Stress





4) Turnover Intention (Y)
Turnover intention adalah indikator yang penting dari turnover
sesungguhnya diwaktu yang akan datang dan dengan angka turnover yang tinggi
dapat menimbulkan kerugian yang nyata bagi perusahaan (Futrell dan Parasuraman,
1984). Selain tekanan yang berasal dari lingkungan kerja, lingkungan
perekonomian di Indonesia yang belum stabil akibat badai krisis yang
berkepanjangan juga sangat potensial menimbulkan tekanan.
Adapun indikator pertanyaan pada variabel Turnover Intention menurut
Minanti (2015)  dan Widodo (2010)antara lain mengenai:
(a) Absensi yang meningkat
(b) Mulai malas bekerja
(c) Naiknya keberanian untuk melanggar tatatertib kerja
(d) Peningkatan protes terhadap atasan
(e) Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya
(f) Keinginan untuk pindah
5) Komitmen Organisasi (M)
Komitmen organisasi dapat konsepsikan melalui tiga pendekatan, yaitu:
afektif, keberlanjutan dan komitmen. Budaya organisasi dapat menjadi sebuah
instrumen keunggulan yang kompetitif dan utama, bila budaya organisasi dapat
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mendukung strategi dari sebuah organisasi, dan bila budaya organisasi mampu
menjawab serta mengatasi tantangan lingkungan secara tepat dan cepat (Johartono
dan Widuri, 2013). tingkat kekerapan identifikasi dan keterikatan individu terhadap
organisasi yang dimasukinya, dimana karakteristik komitmen organisasional antara
lain adalah: loyalitas seseorang terhadap organisasi, kemauan untuk
mempergunakan usaha atas nama organisasi, kesesuaian antara tujuan seseorang
dengan tujuan organisasi (goal congruence), dan keinginan untuk menjadi anggota
organisasi (Toly, 2001).
Adapun indikator pertanyaan pada variabel Komitmen Organisasi Menurut
Minanti (2016) antara lain mengenai:
a) Rasa bangga
b) Kebutuhan akan pekerjaan
c) Rasa berkorban




2. Ruang Lingkup Penelitian
Penelitian ini dirancang untuk menguji pengaruh antara variabel
independen yaitu, Pengaruh Job Insecurity, Keamanan Kerja Dan Stres Kerja
Terhadap Turnover Intention Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Moderating di Kab. Bulukumba dengan beberapa SKPD dalam bentuk lembaga
teknis daerah.
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Adapun kriteria sample dalam penelitian ini adalah (a) Karyawan dengan
usia 25 - 40 tahun, diasumsikan bahwa usia tersebut merupakan usia yang produktif
dalam bekerja karena usia seseorang semakin bertambah tua, maka tenaga yang
dimiliki semakin berkurang sehingga produktivitas kerja semakin menurun (b).
Lama bekerja minimal dua tahun, dengan begitu karyawan diharapkan sudah
tertanam nilai-nilai komitmen terhadap perusahaan, kebiasaan yang berlaku di
perusahaan atau organisasi tempatnya bekerja dan menerapkannya dalam ruang
lingkup kerjanya. (c) tenaga kerja honorer pada masing-masing bagian yang
terdapat pada SKPD tempat penelitian.
E. Penelitian Terdahulu
Dikalangan ini penelitian mengenai tingkat Turnover yang tinggi akan
menimbulkan dampak negatif bagi organisasi, hal ini seperti menciptakan
ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja dan peningkatan
biaya sumber daya manusia yakni yang berupa biaya pelatihan yang sudah
diinvestasikan pada karyawan sampai biaya rekrutmen dan pelatihan kembali.
Turnover yang tinggi juga mengakibatkan organisasi tidak efektif karena
perusahaan kehilangan karyawan yang berpengalaman dan perlu melatih kembali
karyawan baru. Tingkat Turnover karyawan yang tinggi merupakan ukuran yang
sering digunakan sebagai indikasi adanya masalah yang mendasar pada organisasi
(Hendrayani, 2013). dan tentunya di dasari oleh fakto-faktor seperti yang di angkat
dalam penelitian ini meliputi: Job Insecurity, keamanan kerja dan Stres kerja.



















Staf pengajar mengalami job insecurity yang
rendah. Kepuasan kerja dapat berperan sebagai
variabel intervening pada pengaruh faktor job
insecurity terhadap keinginan berpindah kerja.
Komitmen organisasional dapat berperan sebagai
variabel intervening pada pengaruh faktor job












Hasil penelitian mengemukakan Sebagian
karyawan menyatakan gaji yang diterima
dari perusahaan tidak sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukan dan
menyatakan gaji tidak memotivasi
karyawan untuk bekerja lebih baik lagi,
ini memberikan indikasi bahwa adanya
ketidakpuasan karyawan atas gaji dan






Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif













karyawan PT. Unitex di Bogor. Stres kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention karyawan PT.
Unitex di Bogor.  3. Kepuasan kerja dan stres
kerja secara bersama-sama memiliki















Kompensasi dan kepuasan kerja tidak
mempunyai kontribusi terhadap keinginan
untuk pindah kerja dan komitmen organisasi











Kompensasi tidak berpengaruh terhadap
tingkat turnover pegawai, Lingkungan kerja
secara langsung tidadk berpengaruh terhadap
tingkat turnover, Pengembangan karir
















Iklim organisasi berpengaruh positif terhadap
motivasi pegawai. Iklim organisasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
dan kinerja pegawai. Motivasi berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja
pegawai Dinas Pertanian Kota Semarang
F. Tujuan penelitian
Adapun tujuan peneltian adalah berdasarkan perumusan masalah diatas,
tujuan penelitian ini yaitu :
1. Untuk mengetahui apakah Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover
Intention ?
2. Untuk mengetahui apakah Keamanan Kerja berpengaruh terhadap Turnover
Intention ?
3. Untuk mengetahui apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover
Intention ?
4. Untuk mengetahui apakah Komitmen Organisasi dapat memoderasi hubungan
antara Job Insecurity terhadap Turnover Intention ?
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5. Untuk mengetahui apakah Komitmen Organisasi dapat memoderasi hubungan
antara Keamanan Kerja terhadap Turnover Intention ?
6. Untuk mengetahui apakah Komitmen Organisasi dapat memoderasi hubungan
antara Stres Kerja terhadap Turnover Intention ?
G. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoretis
Konstribusi penelitian ini memberikan manfaat antara lain bahwa Maraknya
sistem kontrak dan honorer yang tentunya berdampak secara signifikan di dalam
hubungan ketenagakerjaan antara karyawan dan perusahaan manajemen. Dengan
adanya hal tersebut, maka intensitas munculnya Job Insecurity menjadi semakin
tinggi dirasakan oleh karyawan ataupun pegawai. Job Insecurity dapat
mempengaruhi motivasi kerja para karyawan, pegawai, Outsourcing, dan
khususnya tenaga kerja honorer (Sanny dan Kristanti, 2012).
Maka dari itu dalam penelitian ini secara teoretis berusaha mengukuhkan
beradaan teori ketidak sesuaian, teori keadilan, teori dua factor dan juga teori
pengharapan dalam penelitian ini dengan begitu diharapkan degan teori ini dapat
Seseorang akan merasakan kepuasan kerja apabila tidak ada perbedaan antara yang
seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan, dalam hal ini batas minimal
kebutuhan telah terpenuhi. Jika kebutuhannya telah terpenuhi di atas batas minimal
maka seseorang akan merasa lebih puas. Sebaliknya bila batas minimal
kebutuhannya tidak terpenuhi maka seseorang akan merasakan ketidakpuasan
kerja. Selain itu, Penelitian ini juga diharapkan menjadi referensi untuk dijadikan
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landasan dalam penelitian yang berhubungan dengan Job Insecurity, Keamanan
Kerja dan stres kerja dalam turnover intention, maupun penelitian yang sejenis.
2. Manfaat Praktis
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan masukan dan
tambahan informasi tentang Job Insecurity, Keamanan Kerja dan stres kerja dalam
turnover intention untuk mendapatkan solusi dari masalah yang ada di SKPD kab.
Bulukumba. Penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan pemahaman dan
wawasan untuk karyawan ataupun pegawai dalam SKPD Bulukumba terhadap
komitmen organisasi yang telah menjadi landasan dari terciptanya kesepakatan





Adapun menurut Wezley dan Yukl (1977) dalam  Minanti (2015) Seseorang
akan merasakan kepuasan kerja apabila tidak ada perbedaan antara yang seharusnya
dengan kenyataan yang dirasakan, dalam hal ini batas minimal kebutuhan telah
terpenuhi. Jika kebutuhannya telah terpenuhi di atas batas minimal maka seseorang
akan merasa lebih puas. Sebaliknya bila batas minimal kebutuhannya tidak
terpenuhi maka seseorang akan merasakan ketidakpuasan kerja.
Setiap orang menginginkan agar setiap pekerjaan yang telah di sumbangkan
kepada pemberi pekerjaan akan dihargai sebesar yang diterima secara kenyataan.
Seseorang yang terpuasakan bila tidak ada selisih antara situasi yang diinginkan
dengan yang sebenarnya diterima, dengan kata lain jumlah yan disumbangkan
kepekerjaannya lebih dikurangi dengan apa yang diterima secara kenyataan
hasilnya dari nol, dapat dikatakan pekerjaan tersebut memberikan kepuasan kerja.
B. Teori Keadilan
Selain itu teori ini merupakan turunan dari teori yang dicetuskan oleh
Wezley dan Yukl (1977) namun dikembangkan oleh Adams. Yang dimana dalam
teori ini adapun pendahulu dari teori ini adalah Zalezenik . Prinsip dari teori ini
adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas, tergantung apakah ia
merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak atas situasi. Seseorang akan merasa
puas atau tidak puas tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau
tidak atas suatu situasi yang dialami dalam pekerjaan. Perasaan adil atau tidak adil
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diperoleh dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang dinilai
sekelas, jabatan sama dan masa kerja sama. Jika perbandingan itu dianggap cukup
adil maka ia merasa puas.
C. Herzberg’s Two Factors Motivation Theory
Menurut Herzberg (1966), orang menginginkan dua macam faktor
kebutuhan, yaitu : (Herzberg’s dalam Djati dan Khusaini, 2003) Pada dasarnya
kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang berbeda. Menurut
teori ini kepuasan dan ketidakpuasan bukan merupakan titik yang berlawanan
dengan satu titik netral pada pusatnya, sepert pandangan teori sikap kerja
konvensional, tetapi dua titik yang berbeda. Salah satu faktor ketidakpuasan kerja
tidak dapat mengubah menjadi kepuasan tetapi hanya mengurangi ketidakpuasan.
Pertama, kebutuhan akan kesehatan atau kebutuhan akan pemeliharaan. Hal
ini berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh ketenteraman
lahiriyah. Faktor-faktor pemeliharaan meliputi balas jasa, kondisi kerja fisik,
kepastian pekerjaan, supervisi yang menyenangkan, mobil dinas, rumah dinas, dan
bermacam-macam tunjangan lainnya. Hilangnya faktor pemeliharaan ini dapat
menyebabkan timbulnya ketidakpuasan (Dissatisfier = faktor hygienis) dan tingkat
absensi karyawan serta turover akan meningkat. Faktor-faktor pemeliharaan ini
perlu mendapat perhatian yang wajar dari pimpinan agar kepuasan dan kegairahan
kerja karyawan dapat ditingkatkan.
Kedua, faktor pemeliharaan ini menyangkut kebutuhan psikologis
seseorang. Kebutuhan ini meliputi serangkaian kondisi intrinsik, kepuasan
pekerjaan (job content) yang apabila terdapat dalam pekerjaan akan menggerakkan
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tingkat motivasi yang kuat yang dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. Jika
kondisi ini tidak ada maka kondisi ini ternyata tidak menimbulkan rasa
ketidakpuasan yang berlebihan. Serangkaian faktor ini dinamakan Satisfier atau
motivators yang meliputi : a) Prestasi, b) Pengakuan, c) Pekerjaan itu sendiri d)
Tanggung jawab e) Kemajuan dan f) Pengembangan potensi individu.
D. Expectancy Theory
Teori pengharapan dikembangkan oleh Vroom pada tahun 1964. Kemudian
diperluas oleh Porter dan Lawler. Vroom menjelaskan bahwa motivasi merupakan
suatu produk dari bagaimana seseorang menginginkan sesuatu, dan penaksiran
seseorang memungkinkan aksi tertentu yang akan menuntunnya Pernyataan di atas
berhubungan dengan rumus di bawah ini, yaitu:
Valensi lebih mengutamakan pilihan seorang pegawai untuk suatu hasil.
Jika seorang pegawai mempunyai keinginan yang kuat untuk suatu kemajuan.
Valensi timbul dari internal pegawai yang dikondisikan dengan pengalaman.
Pengharapan merupakan kekuatan keyakinan pada suatu perlakuan yang diikuti
dengan hasil khusus. Hal ini menggambarkan bahwa keputusan pegawai yang
memungkinkan mencapai suatu hasil dapat menuntun hasil lainnya.
E. Job Insecurity
Salah satu gangguan bahkan hambatan adalah adanya atmosfer lingkungan
pekerjaan yang tidak mendukung, di mana adanya ketidakpastian dan kekhawatiran
Valensi x Harapan = Motivasi
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tentang keberlanjutan pekerjaan mereka di dalam suatu organisasi. Tidak jarang hal
seperti ini diiringi dengan kondisi bahwa seseorang tersebut memiliki kecocokkan
dan keterikatan yang tinggi dengan organisasi di mana mereka bekerja. Di satu sisi
mereka ingin terus eksis di dalam organisasi tempat mereka bekerja, tetapi di sisi
lain mereka merasa bahwa posisinya (pekerjaan dan keberadaannya dalam
organisasi) senantiasa terancam. Kondisi inilah yang disebut sebagai job insecurity
(Setiawan dan Hadianto, 2010). Job insecurity sebagai keadaan rasa tidak aman
yang diakibatkan oleh adanya ancaman terhadap keberlangsungan pekerjaannya.
Hal ini menjelaskan bahwa job insecurity membutuhkan sebuah pengalaman
internal individu yang dicirikan dengan adanya ketidakpastian terhadap
keberlangsungan pekerjaannya (Safaria, 2011).
Job insecurity yang dialami karyawan maupun pegawai karena Adanya
berbagai perubahan yang terjadi dalam perusahaan, karyawan sangat mungkin
merasa terancam, gelisah, dan tidak aman karena potensi perubahan untuk
mempengaruhi kondisi kerja dan kelanjutan hubungan serta balas jasa yang
diterimanya dari perusahaan. Karyawan mengalami rasa tidak aman yang makin
meningkat karena ketidakstabilan terhadap status kepegawaian mereka dan tingkat
pendapatan yang makin tidak bisa diramalkan, akibatnya intensi Turnover
cenderung meningkat (Hendrayani, 2013). Dikarenakan Sumber daya manusia
merupakan salah satu bagian dalam perusahaan yang memiliki peran penting dalam
menentukan antara job insecurity dan turnover intention. Intensi keluar atau niat
pindah kerja (turnover intention) yang dapat berujung pada keputusan karyawan
meninggalkan pekerjannya (Anggriani dan Hambari, 2016).
32
Menurut Sanny dan Kristanti (2012) mengemukakan bahwa Job Insecurity
menjadi semakin tinggi dirasakan oleh karyawan. Job insecurity dapat
mempengaruhi motivasi kerja para khususnya Outsourcing karena merasa tidak
aman, dimana mereka hanya berstatus kontrak. Dan para karyawan pun juga
memerlukan lingkungan kerja yang sesuai untuk mereka agar merasa nyaman saat
bekerja. Selain itu dalam batas-batas job insecurity tekanan masih dapat ditoleransi,
tetapi bila melampaui batas daya tahan seseorang maka akan mengakibatkan
kerusakan penyimpangan-penyimpangan fisiologis, psikologis serta menyebabkan
hubungan yang tidak harmonis pada orang-orang yang terlibat dalam organisasi
(Wening, 2005). Selain itu perusahaan juga menerapkan penilaian kerja kepada
karyawan, satu minggu sebelum kontrak habis, apabila karyawan tersebut diketahui
melakukan pelanggaran melebihi standar yang hal inilah salah satu penyebab
karyawan merasa terancam, gelisah, dan kurang adanya jaminan dari perusahaan
yang berujung pada job insecurity (Halimah dkk, 2016).
Adapun ayat yang mengatur tentang Job Insecurity dalam proses keinginan
untuk memutuskan ingin pindah kerja yaitu: Dalam Al-Qur’an Surah Adh-
Dhuha/93:4
و  ٰ َ وُ ۡ ٱ َ ِ  َ  ٞ ۡ َ  ُة َ ِ َ َ٤
Terjemahnya:
“Dan sesungguhnya hari kemudian itu lebih baik bagimu daripada yang sekarang
(permulaan)”.
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Dalam Al-Qur’an surah Al-Maidah/ 5:2
و ۡ َ  ُ ۡ َ  َن َ  َ ِ َ ُْوأ ُ  َدا َ ُ ۡ ٱَو َ َ َ ۡ ٱَو َ ۡ ٱ ِنإ ٌۚ ۡ ِ  ۦ ِ ِ  َ َ  َ ۡ َ َ  ُ ۡ َ  َ َ  ٗ ُو
٣٦
Terjemahnya :
“ Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai pengetahuan
tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati, semuanya itu akan
diminta pertanggungan jawabnya”.
Hubungan ayat tersebut dengan Job Insecurtity yaitu, ketika karyawan atau
pegawai Outsourcing mengalami kekhawatiran akan kegelisahannya dari
lingkungan pekerjaannya yang menurutnya secara pribadi tidak aman. Maka dalam
ayat diatas ditekankan bahwa tidaklah mereka terlalu cepat mengambil keputusan
dan juga sebaiknya membatasi pikiran untuk pindah kerja karena dalam sudut
pandang islam telah ditekankan segala bentuk pekerjaan atau perbuatan bagi
seseorang muslim dilakukan dengan sabar dan sadar dengan tujuan yang jelas yaitu
sebagi bentuk pengabdian kepada Allah SWT. Dalam hal ini kita ketahui para masa
awal bekerja para pegawai mengadakan perjanjian dengan pihak manajemen
organisasi bahwa mereka akan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan peraturan
organisasi. Apabila dalam penilaian prestasi kerja terlihat bahwa pegawai sudah




Lingkungan kerja tempat karyawan tersebut bekerja juga tidak kalah
pentingnya di dalam meningkatkan kinerja karyawan (Sidanti, 2015). Keberhasilan
suatu organisasi dalam mempertahankan karyawan yang telah dimiliki tidak dapat
dicapai dengan cara yang mudah. Hal tersebut hanya dapat terwujud berkat
kepegawaian organisasi dalam memahami kebutuhan karyawan dan menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif sehingga memberikan kepuasan kerja bagi
karyawan dan termotivasi secara optimal (Sari, 2009). Satu kondisi yang dirasakan
begitu kondusif dan nyaman oleh seorang karyawan, mungkin saja tidak begitu bagi
karyawan lainnya. Perbedaan cara mempersepsi ini akan dengan sendirinya juga
memberi pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja yang berbeda pada individu
yang berbeda (Indrus, 2006). Keadaan ini menjadikan sumber daya manusia
sebagai aset yang harus ditingkatkan efisiensi dan produktivitasnya. Untuk
mencapai hal tersebut, maka perusahaan harus mampu menciptakan kondisi yang
dapat mendorong dan memungkinkan karyawan untuk mengembangkan dan
meningkatkan kemampuan serta ketrampilan yang dimiliki secara optimal (Djati
dan Khusaini, 2003).
Selain itu, menurut Endroyo (2006) bahwa Tanggung jawab harus
digariskan dengan tegas agar tidak terjadi kesimpangsiuran yang justru dapat
membahayakan. Perlu pula menganalisis bahaya-bahaya apa saja yang mungkin
akan timbul pada suatu pekerjaan dan bagaimana mengatasinya. Dalam suatu
kontrak kerja pekerjaan keinsinyuran perlu dibuat pasal-pasal yang mengatur secara
preventif keselamatan kerja dengan menunjuk UU dan peraturan yang berlaku.
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Sehingga dengan begini lingkungan kerja yang baik membuat pegawai atau
keryawannya tersebut merasa aman dan nyaman. Suasana menyenangkan,
hubungan kerja yang baik, adanya rasa kebersamaan dan kondisi ruang yang
nyaman pada walaupun tidak mewah secara psikoligis akan berdampak pada
kenyamanan seseorang untuk melakukan pekerjaan dan ia akan senang dengan
pekerjaannya. Dengan lingkungan kondusif, maka pegawai maupun karyawan akan
selalu menyelesaikan dan pekerjaan yang baik pada setiap pekerjaan yang
dibebankannya (Koestanto dan Ardi. 2011).
G. Stress Kerja
Perkataan stress berasal dari bahasa latin Stingere, yang digunakan pada
abad XVII untuk menggambarkan kesukaran, penderitaan dan kemalangan. “Stress
adalah ketegangan atau tekanan emosional yang dialami sesesorang yang sedang
menghadapi tuntutan yang sangat besar, hambatan-hambatan, dan adanya
kesempatan yang sangat penting yang dapat mempengaruhi emosi, pikiran dan
kondisi fisik seseorang” (Tunjungsari, 2011). Stres kerja pada pegawai bagian
masalah dari organisasi. Stres tersebut dapat dikarenakan beban kerja pegawai yang
besar atau para pegawai harus bekerja lebih lama karena adanya perubahan sistem
dalam organisasi (Abdillah dan Wajdi, 2011). Bahaya stres diakibatkan juga karena
kondisi kelelahan kerja yang akan menurunkan kinerja dan menambah tingkat
kesalahan kerja. apabila stres ini tidak dikelola dengan baik dan tidak benar akan
menimbulkan akibat-akibat buruk yang membahayakan. Akibatnya bukan hanya
pada tubuh, tetapi juga akan berakibat pada mental terlebih berakibat buruk pada
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kejiwaan atau membahayakan individu karena diakibatkan oleh pekerjaan yang
dapat mengancam keselamatan seseorang (Hidayat, 2016).
Menurut Rizkiyani dan Saragi (2012) mengemukakan bahwa Pengelolaan
stres yang tidak baik dapat memengaruhi tingkat motivasi seseorang. Stres yang
terlalu rendah menyebabkan karyawan tidak bermotivasi untuk berprestasi namun
sebaliknya stres yang berlebihan akan menyebabkan karyawan tersebut frustrasi
dan dapat menurunkan prestasinya. Sehingga dengan ini masalah stres kerja di
dalam organisasi menjadi gejala yang penting diamati sejak mulai timbulnya
tuntutan untuk efisien di dalam pekerjaan. Setiap tenaga kerja bekerja sesuai dengan
perannya dalam organisasi, artinya setiap tenaga kerja mempunyai kelompok
tugasnya yang harus dilakukan sesuai dengan aturan-aturan yang ada dan sesuai
dengan yang diharapkan oleh atasannya. Namun demikian tenaga kerja tidak selalu
berhasil untuk memainkan perannya tanpa menimbulkan masalah (Hidayati dkk,
2008). Untuk dapat berinteraksi satu sama lain, orang-orang memerlukan cara
tertentu guna mengantisipasi perilaku orang lain. Masing–masing peran
menghendaki perilaku yang berbeda – beda (Agustina, 2009).
Penelitian Hariyono dkk (2009) mengemukakan bahwa beban kerja yang
berlebihan dapat menyebabkan menurunnya moral dan motivasi perawat sehingga
hal ini menjadi salah satu penyebab kelelahan kerja. Studi tentang faktor – faktor
penyebab kelelahan kerja yang dilakukan pada beberapa ribu pria dan wanita dari
ratusan perusahaan selama 20 tahun menunjukkan adanya 6 faktor yang
berpengaruh dalam kelelahan, salah satunya adalah beban kerja yang berlebihan.
Stres merupakan respon tubuh yang bersifat tidak spesifik terhadap setiap tuntutan
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atau beban atasnya (Haryanti dkk, 2013). Antesenden stress sering disebut juga
dengan stres yang mempengaruhi karyawan penyebabnya berasal dari luar dan
dalam organisasi, dari kelompok yang dipengaruhi karyawan dan dari karyawan itu
sendiri (Rosita, 2012). Setiap orang akan setuju bahwa hasil dari stres kerja adalah
dari interaksi para pekerja dan kondisi kerja. Beberapa perbedaan, meskipun
penting dalam karakteristik pekerjaan dengan kondisi pekerjaan sebagai penyebab
primer stres kerja. Perbedaan ini merupakan point yang penting karena perbedaan
jalur dan pemecahannya (Widhiastuti, 2002).
H. Turnover Intention
Employee turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi
perusahaan (kehilangan sejumlah karyawan atau pegawai) pada periode tertentu,
sedangkan turnover intentions sendiri mengacu kepada hasil evaluasi individu
mengenai kelanjutan hubungannya dengan sebuah perusahaan yang belum
diwujudkan dalam tindakan nyata meninggalkan perusahaan  tersebut. Sehingga
dapat di simpulkan bahwa turnover intentions adalah pikiran karyawan untuk
keluar dari perusahaan secara sukarela yang diukur dengan indikator sebagai
berikut: Keinginan untuk meninggalkan perusahaan; Keinginan untuk mencari
alternatif pekerjaan lain (Sutanto dan Gunawan, 2013). Selain itu Motivasi itu
sendiri merupakan faktor yang paling menentukan bagi seorang pegawai dalam
bekerja. Meskipun kemampuan dari pegawai maksimal disertai dengan
kelengkapan fasilitas yang memadai, namun jika tidak ada motivasi untuk
melakukan pekerjaan tersebut maka pekerjaan itu tidak akan berjalan sebagaimana
yang diharapkan (Sari dkk, 2012).
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Munculnya konflik antar departemen dan penetapan target pencapaian yang
tinggi secara langsung maupun tidak langsung dapat melahirkan stres dalam
pekerjaan. Stres yang secara terus menerus yang dialami karyawan ditambah
dengan iklim organisasi yang kurang mendukung dapat menyebabkan menurunnya
tingkat kepuasan kerja karyawan yang lambat laun dapat memicu meningkatkannya
keinginan untuk pindah (turnover intention) karyawan. Sedangkan turnover
intention adalah indikator yang penting dari turnover sesungguhnya diwaktu yang
akan datang dan dengan angka turnover yang tinggi dapat menimbulkan kerugian
yang nyata bagi perusahaan (Futrell dan Parasuraman, 1984). Selain tekanan yang
berasal dari lingkungan kerja, lingkungan perekonomian di Indonesia yang belum
stabil akibat badai krisis yang berkepanjangan juga sangat potensial menimbulkan
tekanan. Tekanan yang timbul dan berlangsung terus menerus berpotensi
menimbulkan kecemasan (Nurhedar, 2007). Tingkat tertentu dari turnover dapat
diperkirakan menguntungkan dan dapat pula merugikan perusahaan. turnover
intention karyawan menggambarkan pergolakan dalam perusahaan namun disisi
lain, turnover intention adalah bagian normal dari fungsi perusahaan dan ketika
tingkat turnover intention tinggi, hal itu akan menjadikan perusahaan disfungsional
dalam kinerja (Yaqin, 2013).
Adapun ayat yang mengatus tentang Turnover Intention yaitu: QS. Al-
Qashash : 77.
ِ ۡ َأَو ۖ َ ۡ ُ ّ ٱ َ ِ  َ َ ِ َ  َ َ َ َو َۖة َ ِ ٱ َرا َ ّ ٱ ُ َ ّ ٱ َ ٰ َ اَء ٓ َ ِ  ِ َ ۡ ٱَو َأ ٓ َ َ َ َ ۡ
  َ ِ ِ ۡ ُ ۡ ٱ ُ ّ ِ ُ َ  َ َ ّ ٱ َِّنإ ِض َ ۡ ٱ ِ  َد َ َ ۡ ٱ ِ ۡ َ َ َو ۖ َ ۡ َ ِ إ ُ َ ّ ٱ٧٧
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Terjemahnya:
“Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu (kebahagiaan)
negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari (kenikmatan)
duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat
baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi.
Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan”.
Beberapa yang perlu diperhatikan dalam hal ini adalah :
a. Dalam pandangan islam, hidup duniawi dan ukhrawi merupakan satu kesatuan.
Dunia adalah tempat menanam dan akhirat adalah tempat menuai. Segalah
sesuatu yang kita tanam didunia akan kita peroleh buahnya diakhirat kelak.
b. Ayat ini menggaris bawahi pentingnya mengarahkan pandangan pada akhirat
sebagai tujuan dan keada dunia sebagai sarana untuk mencapai tujuan
Hubungan antara ayat ini dengan Turnover Intention adalah dengan menilai
perilaku orang  yang giat dalam bekerja dan mencari rezeki dalam kehidupan sehari-
hari orang akan melaksankan tugas dan pekerjaannya dengan dengan penuh
tanggungjawab ia tidak akan terbebani dalam melakukan pekerjaannya seperti
halnya dalam mempertimbangkan keinginan untuk berpindah kerja turnover
intention kerena ia harus senantiasan dan ikhlas dalam menjalankan apa yang
menjadi tututan pekerjaannya sehingga tidak dengan mudah mengambil keputusan
meski lingkungan sekalipun menjadi faktor dan keinginan untuk pindah kerja.
I. Komitmen Organisasi
Komitmen organisasional mengandung pengertian sebagai sesuatu yang
lebih dari sekedar kesetiaan yang aktif terhadap organisasi, dengan kata lain
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komitmen organisasional menyiratkan hubungan karyawan dengan perusahaan atau
organisasi secara aktif. Karyawan yang menunjukkan komitmen tinggi memiliki
keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih besar dalam
menyokong keberhasilan organisasi tempatnya bekerja (Shalahuddin, 2013). Faktor
lain penyebab karyawan menarik diri dari perusahaan adalah lunturnya komitmen
karyawan terhadap organisasi.
Komitmen organisasi merupakan hal yang sangat penting bagi organisasi,
karena komitmen disinyalir merupakan prediktor yang lebih baik dibandingkan
dengan kepuasan kerja, dan terdapat hubungan yang positif antara komitmen
organisasi dan hasil yang diinginkan seperti kinerja tinggi, tingkat pergantian
karyawan yang rendah, dan tingkat ketidak hadiran yang rendah (Annisa, 2017).
tingkat kekerapan identifikasi dan keterikatan individu terhadap organisasi yang
dimasukinya, dimana karakteristik komitmen organisasional antara lain adalah:
loyalitas seseorang terhadap organisasi, kemauan untuk mempergunakan usaha atas
nama organisasi, kesesuaian antara tujuan seseorang dengan tujuan organisasi (goal
congruence), dan keinginan untuk menjadi anggota organisasi (Toly, 2001). Selain
itu dalam sisi efektivitas organisasi sebagai suatu tingkat dimana suatu organisasi
dapat merealisasikan tujuannya (Armia, 2002).
Komitmen organisasi dapat konsepsikan melalui tiga pendekatan, yaitu:
afektif, keberlanjutan dan komitmen. Budaya organisasi dapat menjadi sebuah
instrumen keunggulan yang kompetitif dan utama, bila budaya organisasi dapat
mendukung strategi dari sebuah organisasi, dan bila budaya organisasi mampu
menjawab serta mengatasi tantangan lingkungan secara tepat dan cepat (Johartono
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dan Widuri, 2013). Karena kita ketaui bahwa Sesuatu yang diterima oleh seorang
karyawan sebagai balasan atas kontribusinya kepada organisasi ( Wibowo dan
Masupi, 2010).
J. Prespektif Kerja dalam Islam
Tidak mengherankan jika sejarah kehidupan manusia selalu diwarnai oleh
persaingan yang ketat dalam lingkup persoalan ini. Anggota masyarakat berjuang
untuk mempertahankan hidup dan juga mendapatkan kekayaan yang material, oleh
karena itu tidak jarang di dapati persaingan yang tidak sehat dalam hal ini. Karena
adanya sebagian manusia yang dikuasi oleh nafsu, keinginan untuk sedapat
mungkin dengan cara apapun, mendapatkan kebutuhan materialnya lebih dari
cukup, hingga menimbulkan ketidakadilan (Kholis, 2004).
Ajaran Islam sangat mendorong umatnya untuk bekerja keras, dan bahwa
ajaran Islam memuat spirit dan dorongan pada tumbuhnya budaya dan etos kerja
yang tinggi. Kalau pada tataran praktis, umat Islam seolah-olah beretos kerja
rendah, maka bukan sistem teknologi yang harus dirombak, melainkan harus
diupayakan bagaimana cara dan metode untuk memberikan pengertian dan
pemahaman yang benar mengenai watak dan karakter esensial dari ajaran Islam
yang sesungguhnya (Irham, 2012).
Kerja dalam Islam adalah bentuk dari pada kepatuhan beragama sekaligus
juga merupakan praktik ibadah. Maka umat Islam dikenakan kewajiban untuk
bekerja seperti ibadah-ibadah lainnya. Allah berfirman di dalam Al-Quran: (Q.S.
Al-Jum’ah 62:10)
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 ِض َ ۡ ٱ ِ  ْاو ُ ِ َ َ  ُة ٰ َ َ ّ ٱ ِ َ ِ ُ  اَِذ َ ٗ ِ َ  َ َ ّ ٱ ْاو ُ ُ ۡذٱَو ِ َ ّ ٱ ِ ۡ َ ِ  ْا ُ َ ۡ ٱَو
  َن ُ ِ ۡ ُ  ۡ ُ َ ّ َ َ ّ١٠
Terjemahnya:
“Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka bumi; dan
carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu beruntung”.
Dalam ayat lain Allah juga mengatakan tentang bekerja (Q.S. 53, An-Najm:39)
  ٰ َ َ َ َ ّ ِ إ ِ ٰ َ ِ ۡ ِ  َ ۡ َ ّ  َنأَو٣٩
Terjemahnya:
“dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah
diusahakannya”
Perihal di atas menggambarkan bahwa bekerja di dalam Islam mempunyai
makna penting dalam kehidupan baik di dunia maupun di akhirat. Islam tidak hanya
memandang bekerja adalah untuk keperluan material saja tetapi juga untuk
kepentingan rohaniah manusia. Islam juga memberikan penghargaan bahwa orang
yang bekerja adalah orang yang melakukan ibadah juga jihad. Orang-orang yang
bekerja di dalam organisasi perlu dinilai prestasinya. Prestasi kerja adalah hasil
kerja yang dilakukan oleh para pegawai organisasi. Banyak organisasi Islam
menggunakan parameter penilaian prestasi kerja menurut pandangan konvensional,
baik organisasi bisnis maupun nonbisnis. Di dalam kertas kerja ini parameter
penilaian prestasi kerja akan digali dari perspektif Islam. Hasil analisis akan
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berguna untuk praktik organisasi-organisasi khususnya organisasi bisnis Islam
(Juliandi, 2014).
Islam adalah agama yang menekankan arti penting amal dan kerja. Islam
mengajarkan bahwa kerja kerja harus dilaksanakan berdasarkan prinsip sebagai
berikut:
1. Bahwa pekerjaan itu harus dilakukan berdasarkan kesadaran dan pengetahuan
yang memadai.
2. Pekerjaan harus dilakukan berdasarkan keahlian
3. Berorientasi kepada mutu dan hasil yang baik. Dalm Islam, amal, dan kerja harus
dilakukan dalam bentuk yang shalih. Sehingga makna amal shalih dapat
dipahami sebagai kerja sesuai standar mutu, baik mutu dihadapan Allah maupun
dihadapan manusia rekanan kerjanya.
4. Pekerjaan itu senantiasa diawasi oleh Allah, Rasulullah, dan masyarakatnya,
oleh karena itu harus dilaksanakan dengan penuh tanggunga jawab (Mardiah,
2006).
K. Kerangka Pikir
Dalam penelitian yang dilakukan variabel turnover intention digunakan
dalam cakupan yang luas meliputi keseluruhan tindakan penarikan diri (withdrawal
cognitions) yang dilakukan karyawan (Valinsia dkk, 2009).  Selain itu, dengan baik
pegawai dengan status outsourcing maupun honorer tetap bisa melakukan
pekerjaan dengan baik, walaupun fasilitas tertentu (pengahasilan) yang diterima
berbeda dengan pegawai tetap. Status tenaga kerja honorer tidak mempengaruhi
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kualitas pekerjaan pegawai honorer, karena sejak awal mereka telah memahami
statusnya sebagai tenaga kerja honorer dan bukan sebagai pegawai tetap.
Tempat bekerja tenaga kerja honorer tidak berbeda dengan pegawai tetap,
sehingga pegawai honorer memperoleh fasilitas fisik (sarana dan prasarana kerja)
yang tidak berbeda dengan pegawai tetap (Mahardiani dan Pradhanawati, 2013).
Namun tetap saja keadaan ini membuat pera karyawan atau tenaga kerja honorer
tetap merasa adanya banyak ancaman dalam aspek kerja karena kegelisahan dan
kekhawatiran atas keberadaannya dalam suatu organisasi (Job Insecurity) (Walani,
2010).
Berdasarakan uraian yang telah dikemukakan sebelumnya, maka variabel
yang terkait dalam penelitian ini dapat dirumuskan melalui suatu kerangka Pikir
















A. Jenis Penelitian dan Lokasi Penelitian
1. Jenis dan Pendekatan Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, karena data yang digunakan
dalam penelitian yang menguji beberapa hipotesis yang diungkapkan. Penelitian
kuantitatif adalah suatu metode penelitian yang bersifat induktf, objektif, dan ilmiah
dimana data yang diperoleh berupa angka-angka atau pernyataan-pernyataan yang
dinilai, dan dianalisis dengan analasis statik. Pengukuran data kuantitatif dan
statistik objektif melalui perhitungan ilmiah berasal dari  sampel orang-orang atau
penduduk yang dimintai menjawab atas sejumlah pertanyaan tentang survey untuk
menentukan frekuensi dan persentase tanggapan mereka
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
korelasional yaitu suatu pendekatan untuk mengetahui hubungan dan tingkat
hubungan antara dua variabel atau lebih, tanpa ada upaya untuk mempengaruhi
variabel tersebut sehingga tidak terdapat manipulasi variabel. Penelitian ini
merupakan penelitian dengan karakteristik masalah yang berkaitan dengan latar
belakang dan kondisi saat ini dari subyek yang diteliti, serta intraksinya dengan
perilaku. Subyek yang diteliti adalah karakteristik organisasi (Indiantoro dan
Supomo, 2013).
2. Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian ini bertempat di Kab. Bulukumba dimana dengan membagikan
kuesioner pada tenaga kerja honorer setiap SKPD.
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B. Populasi dan Sampel
Populasi adalah kumpulan dari seluruh elemen tetapi dapat dibedakan satu
sama lain (Indiantoro dan Supomo, 2013). Populasi pada penelitian ini adalah
beberapa tenaga kerja honorer yang sesuai dengan kriteria sampling dari Beberapa
Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) di Bulukumba yang terdiri dari lembaga
teknis daerah dan lembaga lainnya.
Sampel merupakan sebagian dari populasi sampel terdiri dari anggota yang
dipilih dari populasi (Indiantoro dan Supomo, 2013). Pemilihan sampel pada
penelitian ini didasarkan pada purposive sampling sampel dipilih berdasarkan
kriteria responden yaitu pegawai yang notabenenya sebagai pegawai honor yang
terdiri dari:
1. Sampel yang dipilih hanya badan-badan yang tergabunda dalam satuan
perangkat kerja daerah
2. Total kantor badan yang terdapat di Bulukumba yaitu 7 SKPD
3. Karyawan dengan usia 25 - 40 tahun, diasumsikan bahwa usia tersebut
merupakan usia yang produktif dalam bekerja karena usia seseorang
semakin bertambah tua, maka tenaga yang dimiliki semakin berkurang
sehingga produktivitas kerja semakin menurun.
4. Lama bekerja minimal dua tahun, dengan begitu karyawan diharapkan
sudah tertanam nilai-nilai komitmen terhadap perusahaan, kebiasaan yang
berlaku di perusahaan atau organisasi tempatnya bekerja dan
menerapkannya dalam ruang lingkup kerjanya.
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5. Tenaga kerja honorer pada beberapa bagian yang terdapat pada SKPD
tempat penelitian.
C. Jenis dan Sumber Data
Adapun jenis dan sumber data penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Jenis data
Jenis penelitian ini adalah data primer yaitu data penelitian yang diperoleh
atau dikumpulkan langsung dari sumber asli (tanpa perantara). Sumber data primer
dalam penelitian ini diperoleh dari jawaban atas kuesioner yang dibagikan kepada
responden.
2. Sumber data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data spRIMER
yaitu merupakan data penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber asli
tanpa melalui perantara dibagikan dan diisi karyawan dan didokumentasikan adalah
jawaban kuisioner yang dibagikan kepada responden.
D. Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data yang dibutuhkan guna mendukung penelitian ini
menggunakan metode survei kuesioner. Survei kuesioner merupakan metode survei
dengan menggunakan kuesioner penelitian. Kuesioner adalah satu set pertanyaan
yang tersusun secara sistematis dan standar sehingga pertanyaan yang sama dapat
diajukan kepada setiap responden (Indiantoro dan Supomo, 2013). Kuesioner
merupakan alat pengumpulan data yang efektif karena dapat diperolehnya data
standar yang dapat dipertanggungjawabkan untuk keperluan analisis menyeluruh
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tentang karakteristik populasi yang diteliti (Supranto, 2000). Kuesioner penelitian
ini diserahkan langsung kepada responden atau meminta bantuan salah satu
pegawai.
E. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian merupakan semua alat yang digunakan untuk
mengumpulka, memeriksa, menyelidiki suatu masalah atau mengumpulkan.
Bentuk Instrumen yang digunakan pada penelitian ini yaitu bentuk istrumen
koesioner. Adapun koesioner untuk menegukur variabel Job Insecuriy (X1),
kemanan kerja (X2), Stress Kerja (X3), Komitmen Organisasi (M) dan Turnover
Intention (Y) . untuk mengukur pendapat responden digunakan 5 skala Likert dapat
memperlihatkan item yang dinyatakan dalam beberapa respon alternatif (5=sangat
setuju, 4=setuju, 3=Netral , 2=tidak setuju, 1=sangat tidak setuju Instrumen
penelitian yang digunakan berupa alat penunjang yang dapat mengukur ataupun
menggambarkan fenomena yang diamati. Alat yang dapat digunakan dalam
instrument penelitian yaitu alat tulis-menulis.
F. Metode Analisis Data
Analisis data yang digunakan untuk menyederhanakan data agar lebih
mudah dinterpretasikan yang diolah dengan menggunakan rumus atau aturan-
aturan yang ada sesuai pendekatan penelitian. Tujuan analisis data adalah
mendapatkan informasi yang relevan yang terkandung di dalam data tersebut dan
menggunakan hasilnya untuk memecahkan suatu masalah. Analisis data adalah
suatu kegiatan yang dilakukan untuk memproses dan menganalisis data yang telah
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terkumpul. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan analisis kuantitatif. Analisis
kuantitatif merupakan suatu bentuk analisis yang diperuntukkan bagi data yang
besar yang dikelompokkan ke dalam kategori-kategori yang berwujud angka-
angka. Metode analisis data menggunakan statistik deskriptif, uji kualitas data, uji
asumsi klasik dan uji hipotesis dengan bantuan komputer melalui program IBM
SPSS 21 for windows.
1 . Analisis Data Deskriptif
Analisis statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran
mengenai variabel yang ditelit. Uji statistik deskriptif mencakup nilai rata-rata
(mean), nilai minimum, nilai maksimum, dan nilai standar deviasi dari data
penelitian. Statistik deskriptif ini digunakan untuk memberikan gambaran
mengenai demografi responden penelitian dan deskripsi setiap pernyataan
kuesioner. Data tersebut antara lain: usia, latar belakang pendidikan, masa kerja,
jenis kelamin, dan data mengenai deskripsi dari setiap pernyataan kuesioner
2. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas Data
Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur kualitas kuisioner yang
digunakan sebagai instrumen penelitian sehingga dapat dikatakan instrumen
tersebut valid. Suatu kuesioner  dikatakan  valid  jika  pernyataan  pada  kuesioner
mampu mengungkapkan  sesuatu  yang  akan  diukur  oleh  kuesioner  tersebut
(Ghozali, 2013). Kriteria pengujian validitas adalah sebagai  berikut :
1) Jika r hitung positif dan r hitung > r tabel  maka butir pernyataan tersebut
adalah valid.
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2) Jika r hitung negatif dan r hitung < r tabel maka butir pernyataan tersebut
adalah ti dak valid.
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur indikator variabel atau konstruk
dari suatu kuesioner. Suatu kuesioner reliabel atau handal jika jawaban terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013).
Pengujian reliabilitas yang digunakan adalah one shot atau pengukuran sekali saja.
Disini pengukurannya hanya sekali  dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan
pertanyaan lain atau mengukur korelasi antara jawaban pertanyaan. SPSS
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik. Cronbach
Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan Cronbach
Alpha >0.60 atau lebih besar daripada 0.60.
3. Uji Asumsi Klasik
Setelah mendapatkan model regresi, maka interpretasi terhadap hasil  yang
diperoleh tidak bisa langsung dilakukan. Hal ini disebabkan karena model regresi
harus  diuji  terlebih  dahulu  apakah  sudah  memenuhi  asumsi  klasik. Uji
as3msiklasik mencakup hal sebagai berikut:
a. Uji Normalitas
Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi secara normal. Uji normalitas
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal, kalau asumsi ini
dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid. Salah satu cara untuk mendeteksi
apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik.
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Analisis grafik dapat dilakukan dengan:
1) Melihat grafik histogram yang membandingkan antara data observasi
dengan distribusi yang mendekati distrbusi normal, dan
2) Normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari
distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk garis lurus diagonal,
dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika
distribusi data residual normal. Maka garis yang menggambarkan data
sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya (Ghozali, 2013). Cara lain
adalah dengan uji statistik one-simple kolmogorov-smirnov. Dasar
pengambilan keputusan dari one- simple kolmogorov-smirnov adalah:
1) Jika hasil one-simple kolmogorov-smirnov di atas tingkat signifikansi 0,05
menujukkan pola distribusi normal, maka model regresi tersebut memenuhi
asumsi normalitas.
2) Jika hasil one-simple kolmogorov-smirnov di bawah tingkat signifikansi
0,05 tidak menujukkan pola distribusi normal, maka model regresi tersebut
tidak memenuhi asumsi normalitas (Ghozali, 2013).
b. Uji  Multikolinearitas
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel
ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel
independen sama dengan nol. Salah satu cara mengetahui ada tidaknya
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multikolinearitas pada suatu model regresi adalah dengan melihat nilai tolerance
dan VIF (Variance Inflation Factor).
1) Jika nilai tolerance> 0,10 dan VIF < 10, maka dapat diartikan bahwa
tidak terdapat multikolonieritas pada penelitian tersebut.
2) Jika nilai tolerance< 0,10 dan VIF > 10, maka terjadi gangguan
multikolonieritas pada penelitian tersebut. (Ghozali, 2013).
c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual pada satu pengamatan
kepengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda
disebut heteroskedasti sitas. Model regresi yang baik adalah yang
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk  menguji
heteroskedastisitas  dengan melihat Grafik Plot antara nilai prediksi variabel terikat
(dependen) yaitu ZPRED dengan risidualnya SRESID.
Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat
ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED di
mana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah risidual
(Ghozali, 2013). Cara lain yang dapat digunakan untuk uji heteroskedastisitas
adalah dengan uji glejser. Uji ini dilakukan dengan meregresikan nilai absolut
residual terhadap variabel dependen (Gujaranti, 2003 dalam Ghozali, 2013). Jika




a. Analisis Regresi Linear Berganda
Pengujian  hipotesis terhadap  pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen  dilakukan  dengan  meggunakan  analisis  regresi  linier
berganda. Analisis  regresi  digunakan  untuk  memprediksi  pengaruh  lebih  dari
satu variabel bebas terhadap  satu  variabel  tergantung,  baik  secara  parsial
maupun simultan. Analisis ini untuk menguji hipotesis 1 sampai 4.
Rumus untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen yaitu :
Y= α + β1X1 + β2X2 + e
Keterangan :
Y = Turnover Intention
α =  Konstanta
X1 = Job Insecurity
X2 = keamanan Kerja
X3 = Stres Kerja
β 1-β 2 =  Koefisien regresi berganda
e        = error term
b. Uji Residual
Pengujian variabel moderating dengan uji interaksi maupun uji selisih nilai
absolut mempunyai kecenderungan akan terjadi multikolonieritas yang tinggi antar
variabel independen dan hal ini akan menyalahi asumsi klasik dalam regresi
ordinary least square (OLS). Untuk mengatasi multikolonieritas ini, maka
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dikembangkan metode lain yang disebut uji residual. Langkah uji residual dapat
digambarkan dengan persamaan regresi sebagai berikut:
Lakukan regresi: M = a+b1 + AbsRes (1)
|AbsRes| = a + b1Y (2)
Analisis residual ingin menguji pengaruh deviasi (penyimpangan) dari suatu
model. Fokusnya adalah ketidakcocokkan (lack of fit) yang dihasilkan dari deviasi
hubungan linear antar variabel independen. Lack of fit ditunjukkan oleh nilai
residual didalam regresi. Dalam hal ini, jika terjadi yaitu variabel independen ( Job
Insecurity, Keamanan Kerja dan Stres Kerja) tinggi dan Moderasi (Komitmen
Organisasi) nilai residualnya kecil yaitu variabel independen tinggi dan moderasi
juga tinggi, maka variabel dependen (Turnover Intention) juga tinggi, sebaliknya
terjadi ketidakcocokan atau lack of fit antara variabel independen dan moderasi
(nilai residualnya besar) yaitu, variabel independen tinggi dan moderasi rendah,
maka variabel dependen akan rendah
Persamaan regresi (2) menggambarkan apakah variabel Komitmen
Organisasi merupakan variabel moderating, hal ini ditunjukkan dengan nilai
koefisien b1 Turnover Intention signifikan dan negatif hasilnya (yang berarti
adanya lack of fit antara Job Insecurity, Keamanan Kerja dan Stres Kerja
mengakibatkan Variabel Turnover Intention berpengaruh negatif). Jelas bahwa
jika variabel Turnover Intention signifikan, dan nilai koefisien parameternya
negatif, maka dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen organisasi merupakan
variabel moderating apabila nilai koefisien parameternya negatif dan signifikan.
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Namun jika nilai koefisien parameternya negatif tapi tidak signifikan maka belum
dapat dianggap sebagai variabel moderating.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Sejarah Singkat Kabupaten Bulukumba
Mitologi penamaan “Bulukumba”, konon bersumber dari dua kata dalam
bahasa Bugis yaitu “Bulu’ku” dan “Mupa” yang dalam bahasa Indonesia berarti
“masih gunung milik saya atau tetap gunung milik saya”. Mitos ini pertama kali
muncul pada abad ke 17 Masehi ketika terjadi perang saudara antara dua kerajaan
besar di Sulawesi yaitu Kerajaan Gowa dan Kerajaan Bone. Di pesisir pantai yang
bernama “Tanah kongkong“, disitulah utusan Raja Gowa dan Raja Bone bertemu,
mereka berunding secara damai dan menetapkan batas wilayah pengaruh kerajaan
masing-masing. “Bangkeng Buki”, yang merupakan barisan lereng bukit dari
Gunung Lompo Battang diklaim oleh pihak kerajaan Gowa sebagai batas wilayah
kekuasaannya mulai dari Kindang sampai ke wilayah bagian Timur. Namun pihak
kerajaan Bone berkeras mempertahankan Bangkeng Buki sebagai wilayah
kekuasaannya mulai dari Barat sampai ke Selatan.
Berawal dari peristiwa tersebut kemudian tercetuslah kalimat dalam bahasa
Bugis “Bulukumupa”, yang kemudian pada tingkatan dialek tertentu mengalami
perubahan proses bunyi menjadi “Bulukumba”. Konon sejak itulah nama
Bulukumba mulai ada, dan hingga saat ini resmi menjadi sebuah kabupaten.
Peresmian Bulukumba menjadi sebuah nama kabupaten dimulai dari terbitnya
Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 29 Tahun 1959 tentang bentukan
Daerah Daerah Tingkat II di Sulawesi, yang ditindak lanjuti dengan Peraturan
Daerah Kabupaten Bulukumba Nomor 5 Tahun 1978 tentang Lambang Daerah.
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Akhirnya setelah dilakukan seminar sehari pada tanggal 28 Maret 1994
dengan narasumber Prof. Dr. H. Ahmad Mattulada (ahli sejarah dan budaya), maka
ditetapkanlah hari jadi Kabupaten Bulukumba, yaitu tanggal 4 Februari 1960
melalui Peraturan Daerah Nomor 13 Tahun 1994 tentang Hari Jadi Kabupaten
Bulukumba. Secara yuridis formal Kabupaten Bulukumba resmi menjadi daerah
tingkat II setelah ditetapkan Lambang Daerah Kabupaten Bulukumba oleh DPRD
Kabupaten Bulukumba pada tanggal 4 Februari 1960 dan selanjutnya dilakukan
pelantikan Bupati Pertama yaitu Andi Patarai pada tanggal 12 Februari 1960.
2. Letak Grografis Kabupaten Bulukumba
Secara kewilayahan, Kabupaten Bulukumba berada pada kondisi empat
dimensi, yakni pada dataran tinggi di kaki Gunung Bawakaraeng Lompobattang,
serta dataran rendah, pantai dan laut lepas. Kabupaten Bulukumba terletak di ujung
bagian selatan ibu kota
Provinsi Sulawesi Selatan,
terkenal dengan industri
perahu pinisi yang banyak
memberikan nilai tambah
ekonomi bagi masyarakat dan
Pemerintah Daerah. Luas
wilayah Kabupaten
Bulukumba 1.154,67 Km2 dengan jarak tempuh dari Kota Makassar sekitar 153
Km.
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Secara geografis Kabupaten Bulukumba terletak pada koordinat antara
5°20” sampai 5°40” Lintang Selatan dan 119°50” sampai 120°28” Bujur Timur.
Batas-batas wilayahnya adalah: (a) Sebelah Utara: Kabupaten Sinjai, (b) Sebelah
Selatan: Kabupaten Kepulauan Selayar, (c) Sebelah Timur: Teluk Bone, dan (d)
Sebelah Barat: Kabupaten Bantaeng.
3. Slogan Kabupaten Bulukumba
Paradigma kesejarahan, kebudayaan dan keagamaan memberikan nuansa
moralitas dalam sistem pemerintahan yang pada tatanan tertentu menjadi etika bagi
struktur kehidupan masyarakat melalui satu prinsip “Mali’ siparappe, Tallang
sipahua”. Ungkapan yang mencerminkan perpaduan dari dua dialek bahasa Bugis-
Makassar. Hal tersebut merupakan gambaran sikap batin masyarakat Bulukumba
untuk mengemban amanat persatuan di dalam mewujudkan keselamatan bersama
demi terciptanya tujuan pembangunan lahir dan batin, material dan spritual, dunia
dan akhirat. Nuansa moralitas ini pula yang mendasari lahirnya slogan
pembangunan “Bulukumba Berlayar” yang mulai disosialisasikan pada bulan
September 1994 dan disepakati penggunaannya pada tahun 1996.
Konsepsi “Berlayar” sebagai moral pembangunan lahir batin mengandung
filosofi yang cukup dalam serta memiliki kaitan kesejarahan, kebudayaan dan
keagamaan dengan masyarakat Bulukumba. “Berlayar”, merupakan sebuah
akronim dari kalimat kausalitas yang berbunyi “Bersih Lingkungan Alam Yang




Bulukumba lahir dari suatu proses perjuangan panjang yang mengorbankan
harta, darah, dan nyawa. Perlawanan rakyat Bulukumba terhadap Kolonial Belanda
dan Jepang menjelang Proklamasi Kemerdekaan Republik Indonesia tahun 1945
diawali dengan terbentuknya “Barisan Merah Putih” dan “Laskar Brigade
Pemberontakan Bulukumba Angkatan Rakyat”. Organisasi yang terkenal dalam
sejarah perjuangan ini, melahirkan pejuang yang berani mati menerjang gelombang
dan badai untuk merebut cita-cita kemerdekaan sebagai wujud tuntutan hak asasi
manusia dalam hidup berbangsa dan bernegara.
b. Kebudayaan (Kultural)
Dari sisi budaya Bulukumba telah tampil menjadi sebuah “legenda
modern”, dalam kancah percaturan kebudayaan Nasional. Bahkan melalui industri
budaya dalam bentuk perahu baik itu perahu jenis pinisi, padewakkang, lambo,
pajala, maupun jenis lepa-lepa yang telah berhasil mencuatkan nama Bulukumba di
dunia Internasional. Kata layar memiliki pemahaman terhadap adanya subyek yang
bernama perahu sebagai suatu refleksi kreativitas masyarakat Bulukumba.
c. Keagamaan (Religius)
Masyarakat Bulukumba telah bersentuhan dengan ajaran agama Islam sejak
awal abad ke-17 Masehi, yang diperkirakan tahun 1605 M. Ajaran Agama Islam ini
dibawa oleh tiga ulama besar (waliyullah) dari Pulau Sumatera yang masing masing
bergelar Dato Tiro (Bulukumba), Dato Ribandang (Makassar) dan Dato Patimang
(Luwu).
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Ajaran Agama Islam yang berintikan tasawwuf ini menumbuhkan
kesadaran religius bagi penganutnya dan menggerakkan sikap keyakinan mereka
untuk berlaku zuhut, suci lahir batin selamat dunia dan akhirat dalam kerangka
tauhid “Appasewang” (mengEsakan Allah Subhanahu Wata’ala).
4. Visi dan Misi
a. Visi
Masyarakat bulukumba yang sejahtera dan terdepan melalui optimalisasi
potensi daerah dengan penguatan ekonomi kerakyatan yang dilandasi pada
pemerintahan yang demokratis dan religius.
b. Misi
1. Penuntasan pelayanan hak dasar masyarakat dibidang infrastruktur,
kesehatan, kependudukan dan pendidikan yang merata dan
berkeadilan
2. Mendorong peningkatan pendapatan masyarakat melalui percepatan
usaha agribisnis dan agroindustri yang berdaya saing dan berbasis
kerakyatan dengan menjaga keseimbangan sumber daya alam dan
lingkungan.
3. Menciptakan pertumbuhan dan pemerataan ekonomi pada berbagai
sektor dan wilayah.
4. Mendorong terciptanya iklim usaha dan investasi yang sehat, aman
dan bertanggungjawab.
5. Mengoptimalkan potensi sumber daya lokal pada sektor pertanian
secara umum, perikanan, kelautan dan pariwisata.
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6. Menciptakan sumber daya manusia yang berjiwa Entrepreneur dengan
menjunjung tinggi nilai-nilai moral dan agama.
7. Meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang kompetitif.
8. Mewujudkan tata pemerintahan yang makin baik, bersih, damai,
teratur dan amanah (Good Governance) dengan berlandaskan pada
kedaulatan rakyat, menjunjung tinggi supremasi hukum dan hak asasi
manusia.
9. Pengembangan kerjasama antar daerah untuk menciptakan peluang
peningkatan kesejahteraan masyarakat dan terbangunnya sinergitas
antar daerah
10. Pelestarian sumber daya alam dan lingkungan serta budaya dan
peninggalan situs sejarah.
11. Mendorong terciptanya suasana religius didalam kehidupan
bermasyarakat dalam pencapaian kesejahteraan masyarakat.
12. Membangun pusat kemaritiman selatan selatan di Provinsi Sulawesi
Selatan.
1. Lambang Daerah Kabupaten Bulukumba
Pencipta logo Kabupaten Bulukumba
seorang perempuan yang bernama Pertiwi
Yusuf. Berdasarkan Peraturan Daerah
(PERDA) Kabupaten Bulukumba Nomor 13
Tahun 1987, maka ditetapkanlah Lambang
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Daerah Kabupaten Bulukumba, dengan makna:
a. Perisai Persegi Lima
Melambangkan sikap batin masyarakat Bulukumba yang teguh
mempertahankan Pancasila sebagai dasar Negara Republik Indonesia.
b. Padi dan Jagung
Melambangkan mata pencaharian utama dan merupakan makanan pokok
masyarakat Bulukumba.Bulir Padi sejumlah 17 bulir melambangkan tanggal 17
sebagai tanggal kemerdekaan RI. Daun Jagung sejumlah 8 menandakan bulan
Agustus sebagai bulan kemerdekaan RI. Kelopak buah jagung berjumlah 4 dan
bunga buah jagung berjumlah 5 menandakan tahun 1945 sebagai tahun
kemerdekaan RI.
c. Perahu Pinisi
Sebagai salah satu mahakarya ciri khas masyarakat Bulukumba, yang
dikenal sebagai “Butta Panrita Lopi” atau daerah bermukimnya orang yang ahli
dalam membuat perahu. Layar perahu pinisi berjumlah tujuh buah melambangkan
jumlah kecamatan yang ada di Kabupaten Bulukumba saat logo tersebut dibuat tapi
sekarang ini jumlah kecamatan di Kabupaten Bulukumba telah dimekarkan menjadi
10 kecamatan dan sampai sekarang Peraturan Daerah Nomor 13 Tahun 1987
tentang Lambang Daerah Kabupaten Bulukumba belum direvisi. Tulisan aksara
lontara di sisi perahu “Mali Siparappe, Tallang Sipahua” mencerminkan perpaduan
dari dua dialek Bugis Makassar yang melambangkan persatuan dan kesatuan dua
suku besar yang ada di Kabupaten Bulukumba.
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d. Dasar Biru
Mencerminkan bahwa Kabupaten Bulukumba merupakan daerah maritim.
2. Struktur Organisasi Pemerintahan Kabupaten Bulukumba Pemerintah
Kabupaten Bulukumba terdiri Bupati, Wakil Bupati, Sekretariat Daerah,
Sekretariat DPRD, 3 Kantor, 9 Badan, 23 Dinas, 10 Kecamatan, Inspektorat,
Rumah Sakit umum dan Balai Latihan Kerja. Struktur ini menjadi landasan alur
pemerintahan pada pemerintahan kabupaten Bulukumba. Struktur organisasi
pemerintahan ini dapat dilihat lebih lanjut pada bagan di bawah ini:
Gambar 4.1
































: Garis Koordinasi/ Pembinaan
Pada penelitian ini, data yang diperoleh dan yang dapat diolah peneliti
hanya dari 7 SKPD. Hal tersebut dikarenakan adanya beberapa kendala,
diantaranya: Keterbatasan waktu, masalah perizinan, serta responden yang sibuk
karena melakukan perjalanan dinas keluar kota maupun mengikuti diklat. Berikut
daftar 7 SKPD tersebut :
1. Badan Perencanaan Pembangunan Daerah
2. Badan Pengelolah Keuangan Daerah
3. Badan Pendapatan Daerah
4. Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM
5. Badan Penelitian dan pengembangan Daerah
6. Badan Penanggulangan Bencana Daerah










1 Kuesioner yang disebarkan 45 100 %
2 Kuesioner yang tidak kembali 6 15 %
3 Kuesioner yang kembali 39 86%
4 Kuesioner yang cacat 0 0 %
5 Kuesioner yang dapat diolah 39 86 %
n sampel = 39
Responden Rate = (39/45) x 100% = 85%
Sumber: Data primer, diolah 2018
Tabel 4.1 menunjukkan bahwa kuesioner yang disebarkan berjumlah 45
kuesioner dan jumlah kuesioner yang kembali dan dapat diolah adalah sebanyak 39
kuesioner atau tingkat pengembalian yang diperoleh adalah 86% dari total yang
disebarkan. Sedangkan kuesioner yang tidak kembali adalah 5 kuesioner atau
tingkat yang diperoleh sebesar 15%. Kuesioner yang tidak kembali disebabkan
karena kesibukan dari beberapa SKPD. Kuesioner yang cacat sebesar 0 butir atau
sebesar 0%.
Terdapat 4 karakteristik responden yang dimasukkan dalam penelitian ini,
yaitu jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja pada Satuan Kerja
Perangkat Daerah (SKPD). Karakteristik responden tersebut akan dijelaskan lebih




Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki-laki 22 56,41%
2 Perempuan 17 43,59%
Jumlah 39 100 %
Sumber: Data primer, diolah 2018
Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden yang paling banyak
adalah responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 22 orang atau sebesar 56,41%
sedangkan sisanya yakni 17 orang atau sebesar 43,59% merupakan responden
perempuan. Hal ini juga menunjukkan bahwa SKPD di Kota Bulukumba
didominasi oleh pegawai laki-laki. Banyaknya pegawai honorer laki-laki
dibandingkan dengan perempuan salah satunya disebabkan oleh adanya stigma
masyarakat yang menjadikan laki-laki sebagai tulang punggung keluarga.
Dari pemahaman ini dapat diketahui bahwa tanggung jawab laki-laki lebih
besar di bandingkan perempuan. Perbedaan jenis kelamin kini tak hanya dapat
dipandang sebagai perbedaan secara biologis, akan tetapi lebih mengacu pada
persamaan secara sosial. Berbagai perilaku dalam hal menuntut hak dan kewajiban




Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No Usia Jumlah Persentase
1 20-31 Tahun 14 35,89 %
2 31-40 Tahun 2 5.12 %
3 41-43 Tahun 18 46,15 %
4 >50 tahun 5 12,82 %
Jumlah 39 100 %
Sumber: Data primer, diolah 2018
Tabel 4.3 menunjukkan bahwa usia responden yang berpartisipasi sebagai
tenaga kerja honorer di SKPD Kota Bulukumba didominasi oleh usia antara 41-50
tahun sebanyak 18 orang. Hal ini di sebabkan karena usia berbanding lurus dengan
pengalaman. Semakin tua usia seseorang maka pengalaman yang didapatkan
semakin banyak. Sementara usia muda dinilai sebagai pegawai yang masih
memiliki sedikit pengalaman. Pengalaman ini mencangkup banyak hal seperti
kematangan berfikir dalam hal pengambilan keputusan. Hal ini berbanding terbalik
dengan usia pegawai yang lebih muda, dimana mereka lebih minim dalam hal




Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
No Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase
1 SMA 13 33.33 %
2 D3 2 5,12 %
3 S1 18 43 %
4 S3 5 12,82 %
Jumlah 39 100 %
Sumber: Data primer, diolah 2018
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Tingkat pendidikan seringkali dikaitkan dengan masalah etika. Persoalan
etika pada tingkat pendidikan yang semakin tinggi cenderung menghasilkan etika
yang semakin baik pula. Hasil olah data untuk pendidikan responden dapat dilihat
pada tabel 4.4. Tabel ini menunjukkan bahwa tingkat pendidikan responden yang
ada di SKPD kota Bulukumba paling banyak berada pada strata 1 (S1) sebanyak 18
responden. Hal ini berarti bahwa tingkat pendidikan sejalan dengan pemahaman
etika pegawai, kemampuan menelaah komitmen-komitmen di masyarakat
khususnya di tempat kerja menjadi hal yang utama.
d. Masa Kerja
Tabel 4.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
No Masa Kerja Jumlah Persentase
1 2-8 Tahun 20 51,28 %
2 8-14 Tahun 11 28,20 %
3 >20 Tahun 6 15,38 %
Jumlah 39 100 %
Sumber: Data primer, diolah 2018
Kinerja pegawai yang dibedakan dalam masa kerja memiliki kemampuan
yang berbeda dalam mengetahui tujuan utama pekerjaannya. Kemampuan pegawai
dengan masa kerja yang lebih lama mampu menguraikan pekerjaan, dimana
pegawai tersebut lebih paham tugas/pekerjaan mana yang lebih diutamakan. Hal
sebaliknya terjadi pada pegawai dengan masa kerja yang terbilang baru, para
pegawai pada tingkat ini masih mengalami kesulitan dalam mengelola sejauh mana
tugas dikerjakan. Tabel 4.5 menunjukkan tingkat masa kerja responden yang paling
banyak berada pada 2-8 tahun yaitu sebanyak 20 responden atau sebesar 51,28%,.
Hal ini berarti bahwa semakin lama masa kerja pegawai, semakin cenderung
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mengalami peningkatan dalam hal kinerjanya dan selain itu jiwa muda juga menjadi
hal yang dinanti dalam keberhasilan suatu intasi.
2. Analisis Deskriptif Pernyataan
a. Analisis Deskriptif Variabel Job Insecutiry (X1)
Analisa deskripsi terhadap variabel pengetahuan peraturan terdiri dari 6
item pernyataan akan dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai Job
Insecurity. Nilai rata-rata hasil pernyataan responden dapat dilihat hasilnya sebagai
berikut:
Tabel 4.6
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Job Insecurity
Item
Pernyataan
Frekuensi Skor MeanSTS TS N S SS
X1.1 1 1 3 29 6 157 4.026
X1.2 2 10 5 22 10 157 4.026
X1.3 1 1 5 24 9 158 4.051
X1.4 3 10 6 13 7 128 3.282
X1.5 2 2 6 23 8 154 3.949
X1.6 1 1 10 17 10 151 3.872
Rata-rata Keseluruhan 3.87
Sumber: Data primer, diolah 2018
Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa dari 39 orang responden yang
diteliti, secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada
variabel Job Insecurity (X1) nilai frekuensi tertinggi berada pada nilai “Setuju”
dengan skor 29 pada penyataan petaman (X1.1) bahwa “status pekerjaan membuat
saya tidak khawatir kehilangan pekerjaan ini” artinya di SKPD Bulukumba dengan
adanya jelasnya status mereka dalam sebuah oganisasi atau instasi ini akan
membuat meraka aman dari kegelisahan akan di gantikan oleh tenaga kerja honorer
yang lain karena dasar dari pekerjaan yang di berikan kepada mereka sudah jelas
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dan tentunya harus mereka pertanggungjawabkan sendiri. pada variabel Job
Insecurity berada pada skor tertinggi 158. Hal ini berarti bahwa responden
memberikan persepsi yang cukup baik terhadap pemahaman mengenai Job
Insecurity. Pada variabel Job Insecurity, terlihat bahwa nilai indeks tertinggi
sebesar 4.051 berada pada item pernyataan pertama dan ketiga. Responden yang
terdiri dari pengawai honorer yang sebagian besar berpendapat bahwa mereka
mengetahui peraturan perundang-undangan terkait penerapan komitmen organisasi
dan mengetahui mekanisme tentang rancangan peraturan daerah yang.
b. Analisis Deskriptif Variabel keamanan kerja  (X2)
Analisa deskripsi terhadap variabel keamanan kerja terdiri dari 3 item
pernyataan akan dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai
ketidakamanan kerja. Nilai rata-rata hasil pernyataan responden dapat dilihat
hasilnya sebagai berikut:
Tabel 4.7
Deskripsi Item Pernyataan Variabel ketidakamanan kerja
Item
Pernyataan
Frekuensi Skor MeanSTS TS N S SS
X2.1 8 11 20 8 153 3.923
X2.2 3 15 17 4 139 3.564
X2.3 1 9 24 5 150 3.846
Rata-rata Keseluruhan 3.78
Sumber: Data primer, diolah 2018
Dari abel 4.7 dapat diketahui bahwa dari 39 orang responden yang diteliti,
secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada variabel
keamanan kerja (X2) nilai frekuansi tertinggi pada variabel keamanan kerja berada
pada nilai 24 pada pernyataan (X2.3) bahwa “ secara umum, bekerja di tempat kerja
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saya sekarang ini memiliki jaminan keamanan kerja” di SKPD Bulukumba jaminan
keamanan kerja menjadi suatu pertimbangan yang besar dalam bertahan di suatu
organisasi atau instansi apabila mereka sudah merasa sejahtera dengan tempat
mereka bekerja maka tidak pikir lebih panjang lagi untuk mereka tetap bertahan
dalam organisasi atau instansi tersebut. dengan skor 150. Hal ini berarti bahwa
responden memberikan persepsi yang cukup baik terhadap keamanan kerja.
Terlihat bahwa nilai indeks tertinggi sebesar 3,923 terdapat pada item pernyetaan
ketiga. Responden yang terdiri dari pegawai honorer. Mereka yakin bahwa
keamanan kerja menjadi acuan penting dalam keberlajutan pekerjaannya.
c. Analisis Deskriptif Variabel Stres Kerja (X3)
Analisa deskripsi terhadap variabel pengalaman dari 3 item pernyataan
akan dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai stres kerja. Nilai rata-rata
hasil pernyataan responden dapat dilihat hasilnya sebagai berikut.
Tabel 4.8
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Stres Kerja
Item
Pernyataan
Frekuensi Skor MeanSTS TS N S SS
X3.1 3 5 27 4 149 3.820
X3.2 5 28 6 157 4.026
X3.3 6 23 10 160 4.103
Rata-rata Keseluruhan 3.98
Sumber: Data primer, diolah 2018
Tabel 4.8 dapat diketahui bahwa dari 39 orang responden yang diteliti,
secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada variabel stres
kerja (X3) nilai freukensi tertinggi berada pada nilai “setuju” dengan nilai 28 pada
pernyataan X3.3 bahwa “pekerjaan saya cenderung membuat saya lebih sabar
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dalam mengerjakannya” artinya di SKPD Bulukumba kesabaran merupakan kunci
dari ketenangan mereka dalam mengerjakan pekerjaannya dengan seperti ini
kemungkinan terburuk seperti stres dalam pekerjaan akan membuat mereka
terhindar dengan adanya kesabaran yang mereka miliki. Selain itu dengan berada
dengan jumlah skor 160 tertinggi. Hal ini berarti bahwa responden memberikan
persepsi yang baik terhadap stress kerja. Pada variabel stress kerja terlihat bahwa
nilai indeks tertinggi sebesar 4.103 terdapat pada item pernyataan ketiga.
Responden yang terdiri dari pegawai honorer berpendapat bahwa salahsatu alasan
bertahan dalam suatu organisasi adalah kesehatan jasmani dan rohani dari pegawai
honorer tersebut. Selain itu  yang menjadi pendapat yang lebih dominan dari
responden adalah kecenderungan  dari segi kesabaran dalam menyelesaikan
pekerjaan membuatnya bisa lebih bertahan.
d. Analisis Deskriptif Variabel Komitmen Organisasi   (M)
Analisa deskripsi terhadap variabel Komitmen Organisasi dari 4 item
pernyataan akan dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai Komitmen
Organisasi. Nilai rata-rata hasil pernyataan responden dapat dilihat hasilnya sebagai
berikut:
Tabel 4.9
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Komitmen Organisasi
Item
Pernyataan
Frekuensi Skor MeanSTS TS N S SS
M1 1 4 22 12 161 4.128
M2 2 25 12 166 4.256
M3 1 6 18 14 162 4.154
M4 2 9 17 11 154 3.949
M5 1 7 20 11 158 4.051
M6 1 5 26 7 155 3.974
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M7 1 5 26 7 156 4.000
M8 1 8 22 8 154 3.949
Rata-rata Keseluruhan 4.06
Sumber: Data primer, diolah 2018
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa dari 39 orang responden yang diteliti, secara
umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada Komitmen
Organisasi (M) berada pada daerah tinggi dengan skor 166. Hal ini berarti bahwa
responden memberikan persepsi yang cukup baik terhadap komitmen organisasi.
Pada variabel komitmen organisasi, terlihat bahwa nilai indeks tertinggi sebesar
4,256 terdapat pada item pernyataan kedua. Responden yang terdiri dari pegawai
honorer yang berpendapat bahwa pegawai honorer akan merasa lebih semngat
dalam bekerja dikarenakan kenyamanan dari pegawai tu sendiri dalam bekerja dan
tentunya ini di dukung oleh komitmen organisasi yang sesuai dengan apa yang di
terapkan oleh pegawai itu sendiri.
e. Analisis Deskriptif Variabel Turnover Intention (Y)
Analisa deskripsi terhadap variabel Turnover Intention anggaran dari 6 item
pernyataan akan dilakukan dari hasil pernyataan responden Turnover Intention.
Nilai rata-rata hasil pernyataan responden dapat dilihat hasilnya sebagai berikut:
Tabel 4.10
Deskripsi Item Pernyataan Variabel Turnover Intention
Item
Pernyataan
Frekuensi Skor MeanSTS TS N S SS
Y1 9 8 17 5 135 3.462
Y2 2 4 23 10 158 4.051
Y3 4 29 6 158 4.513
Y4 6 22 11 161 4.128
Y5 1 3 12 20 3 138 3.538
Y6 4 16 17 2 134 3.435
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Rata-rata Keseluruhan 3,86
Sumber: Data primer, diolah 2018
Tabel 4.10 menunjukkan bahwa dari 39 orang responden yang diteliti,
secara umum persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada variabel
komitmen organisasi (Y) berada skor tertinggi 161. Hal ini berarti bahwa responden
memberikan persepsi yang cukup baik terhadap Turnover Intention. Pada variabel
Turnover Intention, terlihat bahwa nilai indeks tertinggi sebesar 4.513 terdapat pada
item pernyataan ketiga. Responden yang terdiri dari pegawai honorer berpendapat
bahwa kemajuan suatu perusahaan atau organisasi tergantung dari komitmen
organisasi yang terapkan.
3. Uji Kualitas Instrumen
Tujuan dari uji kualitas data adalah untuk mengetahui konsistensi dan
akurasi data yang dikumpulkan. Uji kualitas data yang dihasilkan dari penggunaan
instrument penelitian dapat dianalisis dengan menggunakan uji validitas dan uji
reliabilitas.
a. Uji Validitas
Uji Validitas adalah prosedur untuk memastikan apakah kuesioner yang
akan dipakai untuk mengukur variabel penelitian valid atau tidak. Kuesioner dapat
dikatakan valid  jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan
sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. Untuk mengetahui item pernyataan itu
valid dengan melihat nilai Corrected Item Total Corelation.
Apabila item pernyataan mempunyai r hitung > dari r tabel maka dapat
dikatakan valid. Pada penelitian ini terdapat jumlah sampel (n) = 39 responden dan
besarnya df dapat dihitung 39–2 = 37 dengan df = 34 dan alpha = 0,05 didapat r
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tabel = 0,3388. Jadi, item pernyataan yang valid mempunyai r hitung lebih besar




Variabel Item R Hitung R Tabel Keterangan
Job insecurity X1.1 0,669 0.3160 Valid
X1.2 0,657 0.3160 Valid
X1.3 0.649 0.3160 Valid
X1.4 0.745 0.3160 Valid
X1.5 0.511 0.3160 Valid
X1.6 0.668 0.3160 Valid
Keamanan kerja X2.1 0.862 0.3160 Valid
X2.2 0.893 0.3160 Valid
X2.3 0.705 0.3160 Valid
Stres kerja X3.1 0.833 0.3160 Valid
X3.2 0.825 0.3160 Valid
X3.3 0.876 0.3160 Valid
Komitmen
organisasi
M1 0.584 0.3160 Valid
M2 0.685 0.3160 Valid
M3 0.543 0.3160 Valid
M4 0.741 0.3160 Valid
M5 0.628 0.3160 Valid
M6 0.664 0.3160 Valid
M7 0.660 0.3160 Valid
M8 0.706 0.3160 Valid
Turnover intention Y1 0.706 0.3160 Valid
Y2 0.679 0.3160 Valid
Y3 0.597 0.3160 Valid
Y4 0.732 0.3160 Valid
Y5 0.618 0.3160 Valid
Y6 0.614 0.3160 Valid
Tabel  4.12 tersebut  memperlihatkan  bahwa  seluruh  item  pernyataan
memiliki  nilai koefisien  korelasi  positif  dan  lebih  besar  dari pada  R-tabel.  Hal
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ini  berarti  bahwa  data  yang diperoleh telah valid dan dapat dilakukan pengujian
data lebih lanjut.
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatau kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan reliabel
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu.
Uji  reliabilitas  data  dilakukan  dengan  menggunakan  metode Alpha
Cronbach yakni suatu  instrumen  dikatakan  reliabel  bila  memiliki  koefisien
keandalan  reabilitas  sebesar 0,60 atau lebih. Hasil pengujian reliabilitas data dapat
dilihat pada tabel berikut :
Tabel 4.13
Hasil Uji Realibilitas
No Variabel Cronbach’ Alpha Keterangan
1 Job Insecurity 0,709 Reliabel
2 Keamanan kerja 0,761 Reliabel
3 Stres Kerja 0,790 Reliabel
4 Turnover Intention 0.724 Reliabel
5 Komitmen Organisasi 0,800 Reliabel
Sumber : Data Primer, diolah 2018
Tabel 4.13 diatas menunjukkan bahwa nilai cronbach’s alpha dari semua
variabel lebih besar dari 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen dari
kuesioner yang digunakan untuk menjelaskan variabel Job Insecurity, Keamanan
Kerja dan stres kerja yaitu dinyatakan handal atau dapat dipercaya sebagai alat ukur
variabel.
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4. Uji Asumsi Klasik
Sebelum menggunakan teknik analisis Regresi Linier Berganda untuk
uji hipotesis, maka terlebih dahulu dilaksanakan uji asumsi klasik. Uji asumsi
klasik dilakukan untuk melihat apakah asumsi-asumsi yang diperlukan dalam
analisis regresi linear terpenuhi, uji asumsi klasik dalam penelitian ini menguji
normalitas data secara statistik, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedasitas.
a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai residual terdistribusi
normal atau tidak. Untuk lebih memastikan apakah data residual terdistribusi
secara normal atau tidak, maka uji statistik yang dapat dilakukan yaitu pengujian
one sample kolmogorov-smirnov. Uji ini digunakan untuk menghasilkan angka
yang lebih detail, apakah suatu persamaan regresi yang akan dipakai lolos
normalitas.
Suatu persamaan regresi dikatakan lolos normalitas apabila nilai signifikansi
uji Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05. Hasil pengujian normalitas yang
dilakukan menunjukkan bahwa data berdistribusi normal. Hal ini ditunjukkan
dengan nilai signifikansi sebesar > 0,05. Pengujian normalitas data juga dilakukan
dengan menggunakan grafik yaitu histogram.
Berdasarkan grafik histogram dan uji statistik sederhana dapat disimpulkan
bahwa data terdistribusi normal. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji statistik
menggunakan nilai Kolmogorov-smirnov. Dari tabel 4.14 dapat dilihat signifikansi
nilai Kolmogorov-smirnov yang diatas tingkat kepercayaan 5% yaitu sebesar







Normal Parametersa,b Mean ,0000000
Std. Deviation 1,95490866




Asymp. Sig. (2-tailed) ,948
c. Test Distribution is Normal
d. Calculated From data.
Sumber: Output SPSS 21 (2018)
Dari tabel 4.14 dapat dilihat  signifikansi nilai Kolmogrov-smirnov yang
di tunjukan dengan asymp sig (2 tailed) berada di atas 0,05 atau 5% yaitu sebesar
948. Hal tersebut menunjukkan bahwa data atau variabel-variabel dalam
penelitian ini terdistribusi normal. Selain itu uji Kolmogrov smirnov cara




Sumber : Output SPSS 21 (2018)
Gambar 4.2 menunjukkan bahwa adanya titik-titik (data) yang tersebar di
sekitar garis  diagonal dan  penyebaran  titik-titik tersebut mengikuti arah  garis
diagonal. Hal ini berarti bahwa model-model regresi dalam penelitian ini memenuhi
asusmsi normalitas berdasarkan analisis grafik normal probability plot.
b.Uji Multikolinearitas
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Pengujian
multikolinearitas dapat dilihat dari Tolerance Value atau Variance Inflation
Factor (VIF), sebagai berikut:
a. Jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka dapat diartikan bahwa tidak
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terdapat multikoliniearitas pada penelitian tersebut.
b. Jika nilai tolerance < 0,10 dan VIF > 10, maka dapat diartikan bahwa terdapat






1 Job Insecurity ,744 1,343
Keamanan Kerja ,818 1,222
Stres Kerja ,724 1,381
Komitmen Organisasi ,795 1,259
a. Dependent Variable: Turnover Intention
Sumber: Output SPSS 21 (2018)
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.15 diatas, nilai VIF untuk semua
variabel memiliki nilai lebih kecil daripada 10. Untuk Job Insecurity 1,343,
keamanan kerja 1, 222, stress Kerja, 1,381, dan komitmen organisasi, 1,259 Hal ini
menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antar variabel
independen karena semua nilai variabel memiliki nilai lebih kecil daripada 10. Hasil
ini didukung oleh nilai tolerance yang juga menunjukkan nilai yang lebih besar dari
0,10. Dimana variabel Jon Insecurity 0.744, keamanan Kerja 0. 818, stress kerja, 0,
724, dan komitmen organisasi 0, 795.
a. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Untuk mendeteksi adanya heterokedastisitas dapat dilakukan dengan
menggunakan Sactter Plot. Apabila tidak terdapat pola yang teratur, maka model
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regresi tersebut bebas dari masalah heteroskedastisitas. Hasil pengujian
heteroskedastisitas dengan metode Scatter Plot diperoleh sebagai berikut :
Gambar 4.2
Hasil  Heteroskedastisitas – Grafik Scatterplot
Sumber: Output SPSS 21 (2017)
Hasil uji heteroskedasitas dari gambar 4.3 menunjukan bahwa grafik
scatterplot antara SRESID dan ZPRED menunjukkan pola penyebaran, di mana
titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0
pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas
pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk memprediksi
kinerja penyerapan anggaran berdasarkan Job Insecurity, Keamanan Kerja dan
Stress Kerja
Untuk menguji heteroskedastisitas ini juga dapat dilakukan dengan uji
glejser. Hasil pengujiannya akan disajikan dalam Tabel 4.15. Jika nilai signifikansi
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lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas, apabila nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas.
Tabel 4.16









T Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) ,381 2,106 ,181 ,857
Job Insecurity -,006 ,069 -,018 -,094 ,926
Keamanan Kerja -,013 ,121 -,020 -,105 ,917
Stres Kerja ,081 ,142 ,114 ,570 ,573
Komitmen
Organisasi ,016 ,057 ,052 ,273 ,787
Hasil uji Glejser pada Tabel 4.17 di atas, dapat diketahui bahwa probabilitas
untuk semua variabel independen tingkat signifikansinya diatas tingkat
kepercayaan 5%. Jadi dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengandung
adanya heteroskedastisitas.
5.Hasil Uji Hipotesis
Teknik analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis H1, H2, dan H3
menggunakan analisis regresi berganda dengan meregresikan variabel independen
(Job Insecurity, Keamanan Kerja, dan Stres Kerja) terhadap variabel dependen
(Turnover Intention), sedangkan untuk menguji hipotesis H4, H5, dan H6,
menggunakan analisis moderasi dengan pendekatan absolut residual atau uji nilai
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selisih mutlak. Uji hipotesis ini dibantu dengan menggunakan program SPSS versi
21.
a. Hasil Uji Regresi Berganda Hipotesis Penelitian H1, H2, dan H3
Pengujian  hipotesis  H1, H2, dan H3 dilakukan  dengan  analisis  regresi
berganda pengaruh pengetahuan Job Insecurity, keamanan kerja dan stress kerja
terhadap Turnover Intention Hasil  pengujian  tersebut ditampilkan sebagai berikut:
Tabel 4.17
Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover Intention. Hasil uji koefisien
deteminasi pada Tabel 4.17 menunjukkan nilai R2 (Adjusted R Square) dari model
regresi digunakan adalah 0,503 yang berarti 50,3 % untuk mengetahui seberapa
besar kemampuan variabel bebas (independent) dalam menerangkan variabel
terikat (dependent). Dari tabel diatas diketahui bahwa nilai R2 sebesar 0,736, hal ini
berarti bahwa 73,6% yang menunjukkan bahwa Turnover Intention dipengaruhi Job
Insecurity, keamanan kerja, dan stress kerja. Sisanya sebesar 26,4% dipengaruhi
oleh variabel lain.
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2 )
Model Summary
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 ,736a ,542 ,503 2,11127











1 Regression 184,656 3 61,552 13,809 ,000b
Residual 156,011 35 4,457
Total 340,667 38
a. Dependent Variable: Turnover Intention
b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Keamanan Kerja, Job Insecurity
Berdasarkan tabel 4.18 di atas dapat dilihat bahwa dalam pengujian  regresi
berganda menunjukkan hasil F hitung sebesar 13.809 dengan tingkat signifikansi
0,000 yang lebih kecil dari 0,05, di mana nilai F hitung (13. 809) lebih besar dari
nilai F tabelnya sebesar 2,92 (df1=4-1=3 dan df2=34-4=30). Berarti variabel Job
Insecurity, keamanan kerja dan stres kerja secara bersama-sama mempengaruhi
Turnover Intention.
Tabel 4.19








T Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 13,765 3,326 4,138 ,000
Job Insecurity ,463 ,117 ,508 3,965 ,000
Keamanan
Kerja -,726 ,203 -,432 -3,586 ,001
Stres Kerja ,536 ,250 ,287 2,140 ,039
a. Dependent Variable: Turnover Intention
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Berdasarkan tabel 4.19 diatas dapat dianalisis model estimasi sebagai
berikut :
Y = 13,765+ 0,463 X1 – 0,726 X2 + 0, 536 X3 + e
Keterangan :
Y = Turnover Intention
X1 = Job Insecurity
X2 = Keamanan Kerja
X3 = Stres Kerja
a = Konstanta
b1, b2 = Koefisien regresi
e = Standar error
Hasil interpretasi atas hipotesis penelitian  (H1, H2, dan H3) yang diajukan
dapat dilihat sebagai berikut:
1) Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention
Berdasarkan tabel 4.19 dapat dilihat bahwa variabel Job Insecurity
memiliki t hitung sebesar 3,965 > t tabel sig. α=0,05 dan df = n-k, yaitu 39-4=35
t tabel 1,685 dengan koefisien beta unstandardized sebesar 0,436 dan tingkat
signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, maka H1 diterima.
Hal ini berarti Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention. Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan Job
Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention terbukti.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa saat tingkat pengetahuan tentang
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keamanan dan kegelisahan karyawan meningkat, maka keinginan untuk pidah pun
juga akan semakin meningkat.
2). Keamanan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover
Intention
Berdasarkan tabel 4.19 dapat dilihat bahwa variabel keamanan kerja
memiliki t hitung sebesar -3,586 > t tabel 1,685 dengan koefisien beta
unstandardized sebesar -,726 dan tingkat signifikansi 0,001 yang lebih kecil dari
0,05, maka Ha diterima. Hal ini berarti keamanan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover Intention. Dengan demikian hipotesis kedua yang
menyatakan keamanan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover
Intention terbukti. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa saat keamanan kerja
meningkat maka akan menurunkan keinginan untuk pindah  begitu pula sebaliknya
semakin rendah keamanan kerja  maka semakin tinggi keinginan untuk pindah atau
Turnover Intention.
3). Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention
Berdasarkan tabel 4.19 dapat dilihat bahwa variabel stres kerja memiliki t
hitung sebesar 2.140 > t tabel 1,685 dengan koefisien beta unstandardized sebesar
0,536 dan tingkat signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, maka H3 diterima.
Hal ini berarti stress Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan pengalaman
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Hasil penelitian ini
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menunjukkan bahwa saat stres kerja para pegawai meningkat maka keinginan untuk
pindah juga akan meningkat
b. Hasil Uji Regresi Moderasi dengan Pendekatan Nilai Selisih Mutlak
terhadap Hipotesis Penelitian H4, H5 dan H6.
Pembahasan terkait pengujian hipotesis yang melibatkan variabel moderasi
dapat dijabarkan sebagai berikut:
Tabel 4.20





Model B Std.error Beta T sig
1. (Constant) 5,726 2,393 2,393 ,022
Turnover Intetion -,120 ,105 -,185 -
1,148
,258
Dependen Variable : AbsRes_1
Sumber:Output SPSS 21 (2018)
1). Komitmen Organisasi dalam memoderasi Job Insecurity terhadap
Turnover Intention (H4)
Berdasarkan hasil uji nilai selisih mutlak pada tabel 4.20 menunjukkan
bahwa Variabel Moderating X1_M mempunyai t hitung sebesar -1,148>t table
1,690 dengan koefisien beta unstandaridzed sebesar 0,185 dan tingkat  signifikansi
0,258 yang lebih besar dari 0,05 maka H4 di tolak karena Komitmen organisasi di
anggap Variabel moderating  apabila nilai koefisien parameternya negatif dan
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signifikansi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi merupakan
variabel yang tidak memoderasi hubungan variabel Job Insecurity terhadap
Turnover intention. karena nilai koefisien parameternya negatif namun tidak
signifikan di tolak. Maka hipotesis keempat (H4) yang diajukan dalam penelitian
ini tidak terbukti atau ditolak .
Tabel 4.21














Dependen Variable : AbsRes_1
Sumber:Output SPSS 21 (2018)
Interprestasi dan pembahasan atas hipotesis penelitian H5 dapat dilihat
sebagai berikut
2). Komitmen Organisasi dalam memoderasi Pengaruh Keamanan kerja
terhadap Turnover Intention (H5)
Berdasarkan hasil uji nilai selisih mutlak pada tabel 4.21 menunjukkan
bahwa variabel moderating X2_M mempunyai t hitung sebesar -2,067> tabel 1,690
dengan koefisien beta 0, 322 dan tingat  signifikansi 0,046 yang lebih kecil dari
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0,05. Komitmen organisasi di anggap variabel moderating apabila nilai koefisien
parameternya negatif dan signifikan, maka H5 diterima. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel komitmen organisasi memoderasi hubungan keamanan kerja
terhadap Turnover Intention. Jadi hipotesis lima (H5) yang di ajukan dalam
penelitian ini terbukti atau diterima.
Tabel 4.22














Dependen Variable : AbsRes_1
Sumber:Output SPSS 21 (2018)
Interprestasi dan pembahasan atas hipotesis penelitian H6 dapat dilihat
sebagai berikut:
3). Komitmen Organisasi dalam memoderasi Pengaruh stres kerja
terhadap Turnover Intention (H6)
Berdasarkan hasil uji nilai selisih mutlak pada tabel 4.22 menunjukkan
bahwa Variabel Moderating X3_M mempunyai t hitung sebesar 0,771>t table
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1,690 dengan koefisien beta unstandaridzed sebesar -0,126 dan tingkat  signifikansi
0,446  yang lebih besar dari 0,05 maka H6 di tolak karena Komitmen organisasi di
anggap Variabel moderating apabila nilai koefisien parameternya negatif dan
signifikansi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi merupakan
variabel yang tidak memoderasi hubungan variabel stres kerja terhadap Turnover
intention. karena nilai koefisien parameternya negatif namun tidak signifikan di
tolak. Maka hipotesis keenam (H6) yang diajukan dalam penelitian ini tidak
terbukti atau ditolak .
C. Pembahasan
1. Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention
Hipotesis pertama (H1) yang diajukan dalam penelitian ini adalah Job
Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Hasil
analisis menunjukkan bahwa koefisien beta unstandardized variabel Job Insecurity
0,463 dan (sig.) sebesar 0,000. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa Job
Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention sehingga
disimpulkan bahwa saat kegelisahan pegawai honorer yang menyebabkan
ketidakamanan pekerjaan maka keinginan untuk pindah tempat kerja pegawai
honorer tersebut juga akan meningkat. Hal ini sejalan dengan karakteristik
responden berdasarkan tingkat pendidikan pada tabel 4.4 dimana tingkat
pendidikan responden didominasi pada tingkat strata 1 (S1) sehingga hal ini sangat
mempengaruhi kinerja dari pegawai itu sendiri khususnya di SKPD kota
Bulukumba. Artinya di SKPD kabupaten bulukumba lebih mendominasi jiwa muda
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yang kelak masih akan tergoncang mengenai pertimbangan karirnya bila mana ada
hal yang tidak sesuai dengan kenyamanannya.
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Minanti, (2015) pada obyek
penelitian Sopir P.O citra wisata mandiri (CMW) Jember dan sandi, (2014) bahwa
Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover Intention yang artinya jika ada
peningkatan variabel Job Insecurity akan meningkatkan Turnover Intention yang
kemudian penelitian yang dilakukan oleh Koestanto, (2011) bahwa semakin tinggi
ancaman terhadap aspek pekerjaan maka semakin tingg pula keinginan oleh
pegawai atau tenaga kerja honorer itu sendiri untuk berpindah tempat kerja.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa Job Insecurity berpengaruh positif terhadap
Turnover Intention
Ketidaksesuaian Teori menurut Wezley dan Yukl (1977) dalam  Minanti
(2015) Seseorang akan merasakan kepuasan kerja apabila tidak ada perbedaan
antara yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan, dalam hal ini batas
minimal kebutuhan telah terpenuhi.Artinya dengan beratnya beban pekerjaan yang
tekah mereka pikul baiknya terbayar dengan kepuasan mereka dengan upah yang
mereka dapatkan. Selain itu dalam teori keadilan yang merupakan turunan dari teori
yang dicetuskan oleh Wezley dan Yukl (1977) namun dikembangkan oleh Adams.
Yang dimana dalam teori ini adapun pendahulu dari teori ini adalah Zalezenik .
Prinsip dari teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas,
tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak atas situasi.
Seseorang akan merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia merasakan
adanya keadilan (equity) atau tidak atas suatu situasi yang dialami dalam pekerjaan.
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Job Insecurity yang dimaksud disini adalah seberapa besar dan seberapa
kuatnya suatu individu yang dimaksud individu disini adalah pegawai atau tenaga
kerja honorer itu sendiri dalam menyelesaikan pekerjaannya yang hampir sama
bebannya dengan pegawai PNS (pegawai negeri sispil) yang dimana kita ketahui
bahwa upah yang didapatkan memiliki selisih yang cukup banyak dengan
komitmen pekerjaan yang hampir sama. Allah berfirman dalam QS. Al- Qashash :
77.:
 َ َ َ َو َۖة َ ِ ٱ َرا َ ّ ٱ ُ َ ّ ٱ َ ٰ َ اَء ٓ َ ِ  ِ َ ۡ ٱَو َ َ ۡ َأ ٓ َ َ ِ ۡ َأَو ۖ َ ۡ ُ ّ ٱ َ ِ  َ َ ِ َ
  َ ِ ِ ۡ ُ ۡ ٱ ُ ّ ِ ُ َ  َ َ ّ ٱ َِّنإ ِض َ ۡ ٱ ِ  َد َ َ ۡ ٱ ِ ۡ َ َ َو ۖ َ ۡ َ ِ إ ُ َ ّ ٱ٧٧
Terjemahnya:
“Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu (kebahagiaan)
negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari (kenikmatan)
duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat
baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi.
Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan”.
Di setiap SKPD di Kabupaten Bulukumba Tentunya jika sudah seperti ini
akan menimbulkan suatu kegelisahan tersendiri bagi individu atau tenaga kerja
honorer itu sendiri untuk bertahan dalam suatu organisasi atau instansi namun
sebelum itu mereka harus menyadari bahwa Allah menjelaskan tentang 2 hal perlu
diperhatikan dalam hal ini adalah :
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b. Dalam pandangan islam, hidup duniawi dan ukhrawi merupakan satu kesatuan.
Dunia adalah tempat menanam dan akhirat adalah tempat menuai. Segalah
sesuatu yang kita tanam didunia akan kita peroleh buahnya diakhirat kelak.
c. Ayat ini menggaris bawahi pentingnya mengarahkan pandangan pada akhirat
sebagai tujuan dan keada dunia sebagai sarana untuk mencapai tujuan
Pegawai atau Tenaga kerja Honorer di SKPD Kabupaten Bulukumba sangat
perlu dalam mempertimbangkan keinginan untuk berpindah kerja atau turnover
intention kerena ia harus senantiasan dan ikhlas dalam menjalankan apa yang
menjadi tututan pekerjaannya sehingga tidak dengan mudah mengambil keputusan
meski lingkungan sekalipun menjadi faktor dan keinginan untuk pindah kerja.
2. Pengaruh Keamanan Kerja terhadap Turnover Intention
Hipotesis kedua (H2) yang diajukan dalam penelitian ini adalah keamanan
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Hasil analisis
menunjukkan bahwa koefisien beta unstandardized variabel keamanan kerja -0,726
dan (sig.) sebesar 0,001. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa keamanan
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention sehingga
disimpulkan bahwa tenaga kerja honorer di SKPD kabupaten Bulukumba
berpendapat bahwa semakin tinggi keamanan kerja maka semakin menurungkan
keinginan pegawai atau tenaga kerja honorer ini untuk pindah. Dan begitu pun
sebaliknya semakin rendah keamanan kerja dalam suatu instansi makan semakin
tinggi keinginan untuk pindah kerja.
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Widodo, (2010) Dari
penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang
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menyatakan bahwa keamanan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover
intention dapat diterima hal ini di PT. PLN (Persero) APJ Yogyakarta, keamanan
kerja yang dimaksud oleh karyawan outsourcing mencakup harapan-harapan
karyawan terhadap keberlangsungan pekerjaannya, kesempatan promosi, kondisi
pekerjaan pada umumnya dan kesempatan karir jangka panjang. Karyawan
outsourcing di PT. PLN (Persero) APJ Yogyakarta merasa bahwa perusahaan
tempatnya bekerja saat ini belum dapat memberikan jaminan mengenai faktor-
faktor yang tercakup dalam keamanan kerja sehingga karyawan outsourcing ini
masih terus mencari kemungkinan pekerjaan lain yang mampu memberikan faktor-
faktor yang tercakup dalam keamanan kerja.
Ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mhadhiani dan Pradha
awati (2013) menemukakan bahwa mengenai keamanan kerja organisasi tidak lepas
dari lingkungannya  baik itu fisik maupun non fisik, khususnya pada lingkungan
kerja fisik dalam suatu perusahaan merupakan suatu kondisi pekerjaan untuk
memberikan suasana dan situasi kerja karyawan yang nyaman dalam pencapaian
tujuan yang diinginkan oleh suatu perusahaan. Berbeda halnya dengan penelitian
mengenai keamanan kerja yang didefinisikan di dalam penelitian lain mencakup
harapan-harapan karyawan terhadap keberlangsungan pekerjaannya, kesempatan
promosi, kondisi pekerjaan pada umumnya dan kesempatan karir jangka panjang
(Widodo 2010). Selain itu, menurut Endroyo (2006) bahwa Tanggung jawab harus
digariskan dengan tegas agar tidak terjadi kesimpangsiuran yang justru dapat
membahayakan. Perlu pula menganalisis bahaya-bahaya apa saja yang mungkin
akan timbul pada suatu pekerjaan dan bagaimana mengatasinya.
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3. Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention
Hipotesis ketiga (H3) yang diajukan dalam penelitian ini adalah sters kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Hasil analisis
menunjukkan bahwa koefisien beta unstandardized variabel stres kerja 0,536 dan
(sig.) sebesar 0,039. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention sehingga
disimpulkan bahwa Tenaga kerja honorer di SKPD bulukumba itu sendiri
menganggap bahwa semakin tinggi tingkat stres dalam pekerjaan maka semakin
tinggi pula keinginan pegawai atau tenaga kerja honorer ingin pindah kerja atau
yang di kenal dengan istilah Turnover Intention.
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Waspodo dkk, (2013) sejalan
dengan hasil penelitian ini bahwa Stres kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. Unitex di Bogor karena
Masalah stres yang dialami oleh karyawan sangat berdampak negatif bagi suatu
perusahaan, karena stres yang dialami oleh karyawan dapat mengakibatkan
kerugian yang relatif cukup diperhitungkan oleh perusahaan
Berbeda halnya dalam suatu perusahaan yang mengukur kadar dari
keinginan untuk keluar dari perusahaan yang didasari oleh berbagai alasan seperti
untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Biasanya keputusan untuk
berpindah kerja merupakan salah satu pilihan terakhir bagi seorang karyawan
apabila dia mendapati kondisi kerjanya sudah tidak sesuai dengan apa yang
diharapkannya. Perusahaan sendiri harus bisa memberikan perhatian berupa
pemberian penghargaan (reward) atau mengajak karyawan untuk melakukan
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outbond yang dapat memberikan energi baru setelah melakukan aktifitas tersebut.
Selain itu, Waspodo dkk, 2013 mengemukakan bahwa Masalah stres yang dialami
oleh karyawan sangat berdampak negatif bagi suatu perusahaan. keadaan respon
fisik dan emosi yang muncul ketika persyaratan-persyaratan kerja tidak sesuai
dengan kapabilitas, sumber daya atau kebutuhan dari pekerja. Stres kerja dapat
menyebabkan kondisi kesehatan menjadi jelek (Widhiastuti, 2002).
Dalam teori Herzberg (1966), orang menginginkan dua macam faktor
kebutuhan, yaitu : (Herzberg’s dalam Djati dan Khusaini, 2003) Pada dasarnya
kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang berbeda. Menurut
teori ini kepuasan dan ketidakpuasan bukan merupakan titik yang berlawanan
dengan satu titik netral pada pusatnya, sepert pandangan teori sikap kerja
konvensional, tetapi dua titik yang berbeda. Sehingga ini memperkuat pernyataan
peneliti sebelumnya bahawa adanya ketidakpuasan kerja akan menimbullkan
dampak yang buruk bagi instansi itu sendiri. Salah satu faktor ketidakpuasan kerja
tidak dapat mengubah menjadi kepuasan tetapi hanya mengurangi ketidakpuasan.
Pertama, kebutuhan akan kesehatan atau kebutuhan akan pemeliharaan. Hal
ini berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh ketenteraman
lahiriyah. Kedua, faktor pemeliharaan ini menyangkut kebutuhan psikologis
seseorang. Kebutuhan ini meliputi serangkaian kondisi intrinsik, kepuasan
pekerjaan (job content) yang apabila terdapat dalam pekerjaan akan menggerakkan
tingkat motivasi yang kuat yang dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik.
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4. Komitmen Organisasi dalam Memoderasi Pengaruh Job Insecurity
terhadap Turnover Intention
Hipotesis keempat (H4) yang diajukan dalam penelitian ini adalah
Komitmen organisasi memoderasi Job Insecurity terhadap Turnover Intention.
Hasil analisis menunjukkan bahwa koefisien beta unstandardized AbsX1_M
sebesar -0,120 dan (sig.) sebesar 0,258. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan
bahwa interaksi antara komitmen organisasi dan Job Insecurity tidak berpengaruh
terhadap Turnover Intention. Hal ini berarti bahwa hipotesis keempat yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi memoderasi pengaruh Job Insecurity
tehadap Turnover Intention di tolak.
Di SKPD Kabupaten Bulukumba Justifikasi yang mungkin dapat
menjelaskan tidak adanya interaksi atau moderasi antara komitmen organisasi dan
Job Insecurity terhadap Turnover Intention karena kita ketahui sebelumnya
Perubahan lingkungan yang cepat, yang ditandai dengan kemajuan informasi,
perubahan selera pasar, perubahan demografi, fluktuasi ekonomi, dan kondisi
dinamis lain menuntut organisasi untuk merespon perubahan yang terjadi agar tetap
eksis dalam persaingan global. Setiap individu yang menjadi bagian dari suatu
organisasi dituntut untuk mengembangkan dan merealisasikan kompetensinya
secara penuh. Organisasi akan memanfaatkan kompetensi yang dimiliki oleh
individu dengan mengembangkan kesempatan bagi tiap individu untuk
mengembangkan karirnya (Suhanto, 2009).
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Dalam Penelitian yang dilakukan oleh (Utami dan Bonusyeanni, 2009) juga
memperkuat menemukan hasil penelitian bahwa komitmen organisasi berperan
sebagai variabel intervening yang dimana menurut peneliti setuju dengan penelitian
tersebut karena maraknya sistem kontrak dan outsourcing yang tentunya
berdampak secara signifikan di dalam hubungan ketenagakerjaan antara karyawan
dan perusahaan atau manajemen. Dengan adanya hal tersebut, maka intensitas
munculnya Job insecurity menjadi semakin tinggi dirasakan oleh karyawan dan
tentunya komitmen organisasi akan menjadi pertimbangan bagi karyawan atau
pegawai itu sendiri dalam menghadapi adanya kegelisahan dan banyaknya keadaan
yang berat dalam suatu organisasi akan membuat tenaga kerja honorer itu sendiri
tidak memberikan respon apapun dalam komitmen organisasi itu dan tetap memilih
untuk berpindah kerja ketempat lain. Hal ini lah yang membuat komitmen
organisasi tidak berinteraksi atau memoderasi hubungan antara Job Insecurity
terhadap Turnover Intention.
5. Komitmen Organisasi dalam Memoderasi Pengaruh keamanan kerja
terhadap Turnover Intention
Hipotesis kelima (H5) yang diajukan dalam penelitian ini adalah Komitmen
organisasi memoderasi keamanan kerja terhadap Turnover Intention. Hasil analisis
menunjukkan bahwa koefisien beta unstandardized AbsX2_M sebesar -0,205 dan
(sig.) sebesar 0,046. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa interaksi antara
komitmen organisasi dan keamanan kerja berpengaruh terhadap Turnover
Intention. Hal ini berarti bahwa hipotesis kelima yang menyatakan bahwa
komitmen organisasi memoderasi pengaruh komitmen organisasi tehadap Turnover
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Intention di terima. Kondisi yang muncul karena banyaknya  jenis  pekerjaan  yang
sifatnya sesaat  atau  pekerjaan  kontrak.  Makin banyaknya  jenis  pekerjaan  dengan
durasi waktu yang sementara atau tidak permanen, menyebabkan  semakin
banyaknya karyawan yang mengalami rasa yang tidak aman dan rasa ingin pindah
tempat kerja.
Penelitian Arninda, 2010 sekaligus memperkuat hasil penelitian ini yang
menemukan hasil penelitian bahwa  bagi PT. Kapuas Media Utama Press
Kalimantan Barat Perusahaan lebih memperhatikan lagi keamanan kerja dan
kompensasi untuk karyawannya. Dalam artian perusahaan mampu menghadapi
aspek kerja, perubahan negatif ataupun ketidak berdayaan baik dilingkungan kerja
maupun pribadi karyawannya. Kompensasi harus sesuai dengan beban kerja yang
diberikan dan yang semestinya diterima oleh karyawan pada saat tanda tangan
kontrak.
Jika dihubungkan dengan Komitmen organisasi ini memang sangat
berpengaruh dan menguatkan karena antara komitmen organisasi dan keamanan
kerja terhadap Turnover Intention dengan mengutarakan hasil penelitian yang
didapat oleh Wahyudi, (2010) dijadikan sebagai keunggulan bersaing, karena
seiring dengan berkembangnya waktu, pada saat ini telah terjadi pergeseran daya
saing organisasi yang tidak lagi bertumpu pada keunggulan faktor teknologi,
regulasi maupun modal, tetapi faktor sumber daya manusia menjadi faktor yang
sangat menentukan.
Berbeda dengan sistem komitmen yang berada dalam SKPD kabupaten
Bulukumba yang diantara keunggulan sumber daya manusia yang dapat dijadikan
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keunggulan daya saing adalah tingginya komitmen sumber daya manusia terhadap
organisasi. Mengapa komitmen dapat dijadikan sebagai keunggulan daya saing ?
Karena dengan adanya komitmen yang tinggi dari sumber daya manusianya maka
organisasi akan mendapatkan keunggulan-keunggulan yang belum tentu dimiliki
oleh organisasi lain, hal ini disebabkan untuk membangun komitmen yang tinggi
dari sumber daya manusia terhadap organisasi jauh lebih sulit dibandingkan dengan
mendapatkan faktor keunggulan teknologi maupun modal uang. Sehingga dengan
seperti komitmen organisasi memoderai hubungan antara keamanan kerja terhadap
Turnover Intention karena komitemn organisasi menciptakan motivasi tersendiri
untuk bertahan dalam suatu instasi atau organisasi yang sedang merekan naungi.
Penelitian lain mengemukakan bahwa Loyalitas atau kesetiaan terhadap
organisasi adalah keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi
tempat ia bekerja. Karyawan akan mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi karena karyawan merasa bahwa dirinya adalah bagian dari organisasi
yang tidak terpisahkan. Hal ini dapat diupayakan bila karyawan merasa aman dan
puas dalam organisasi tempat ia bergabung untuk bekerja (hemil setiono, 2014).
6. Komitmen Organisasi dalam Memoderasi Pengaruh stres kerja terhadap
Turnover Intention
Hipotesis keenam (H6) yang diajukan dalam penelitian ini adalah
Komitmen organisasi memoderasi stres terhadap Turnover Intention. Hasil analisis
menunjukkan bahwa koefisien beta unstandardized AbsX3_M sebesar -0,082 dan
(sig.) sebesar 0,446. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa interaksi antara
komitmen organisasi dan stres kerja tidak berpengaruh terhadap Turnover
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Intention. Hal ini berarti bahwa hipotesis keenam yang menyatakan bahwa
komitmen organisasi tidak pengaruh atau tidak memoderasi hubungan antara stres
kerja tehadap Turnover Intention yaitu di tolak.
Stres yang dialami oleh tenaga kerja honorer di SKPD kabupaten
Bulukumba dapat mengakibatkan kerugian yang relatif cukup diperhitungkan oleh
perusahaan. Organisasi sendiri harus bisa memberikan perhatian berupa pemberian
penghargaan (reward) atau mengajak karyawan untuk melakukan outbond yang
dapat memberikan energi baru setelah melakukan aktifitas tersebut. Hal ini perlu
menjadi perhatian suatu organisasi karena perilaku stres kerja karena tidak hanya
berpengaruh pada individu, namun juga terhadap perusahaan itu sendiri. Stres kerja
yang dihadapi karyawan juga merupakan salah satu alasan untuk mencari alternatif
pekerjaan lain.
Stres kerja diduga menjadi salah satu faktor terpenting diantara faktor-faktor
lainnya yang mempengaruhi turnover karyawan (Waspodo dkk, 2013). Karena jika
suatu karyawan khusunya tenaga kerja honorer megalami stress dalam
pekerjaannya maka tenaga kerja honorer tersebut cenderung untuk melakukan
Turnover Intention yang bisa saja membuat mereka mengabaikan komitmen
organisasi mereka dengan begini sehingga komitmen organisasi dalam memoderasi
hubungan antara stres kerja dengan Turnover Intention tidak berpegaruh atau tidak
memoderasi.
Allah berfirman di dalam Al-Quran: (Q.S. Al-Jum’ah 62:10)
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ٗ ِ َ  َ َ ّ ٱ ْاو ُ ُ ۡذٱَو ِ َ ّ ٱ ِ ۡ َ ِ  ْا ُ َ ۡ ٱَو ِض َ ۡ ٱ ِ  ْاو ُ ِ َ َ  ُة ٰ َ َ ّ ٱ ِ َ ِ ُ  اَِذ َ
  َن ُ ِ ۡ ُ  ۡ ُ َ ّ َ َ ّ١٠
Terjemahnya:
“Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka bumi; dan
carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu beruntung”.
Bekerja merupakan perintah langsung dari allah kepada ummat manusia
agar mereka mencari penghidupan didunia sebagai bekalan di akhirat. Lebih kepada
bagaimana seorang muslim mampu menempatkan diri kepada Allah. tanpa bekerja,
manusia hanya akan menjadi makhluk yang berbeda untuk menjalin
habluminannas, selain juga upaya mendetkan diri kepada allah tanpa bekerja,
manusia hanya makhluk yang lemah dan tidak mempunyai daya apapun untuk
menolong dirinya sendiri di dunia. Di SKPD Kabupaten Bulukumba itu sendiri
tuntutan pekerjaan saat ini, membuat sebagian orang frustasi dan stres dalam
bekerja karena bebean dan tanggung jawab yang terlalu besar. Perasaan semacam
ini seringkali menghinggapi pikiran kita bahwa betapa dunia ini kejam membuat






Penelitian   ini   memiliki   tujuan   untuk   mengetahui pengaruh Job
Insecurity, keamanan kerja dan stres kerja terhadap Turnover Intention dengan
Komitemen Organisasi sebagai variabel moderasi (Studi empiris pada SKPD
kabupaten Bulukumba)
1. Job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kegelisahan keryawan
atau tenaga kerja honorer dalam melakukan pekerjaannya maka
semakin tinggi pula keinginan dari tenaga kerja honorer itu sendiri untuk
berpindah tempat kerja atau dikenal dengan istilah Turnover Intention.
2. Kemanan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover
intention. Semakin tinggi kemana kerja suatu tenaga kerja honorer itu
sendiri maka semakin rendah keinginana dari individu atau tenaga kerja
honorer itu sendiri untuk berpindah tempat kerja atau Turnover Intention.
3. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
intention. Semakin tinggi stres kerja yang dimiliki oleh suatu tenaga kerja
honorer itu sendiri maka semakin tinggi pula keinginan dari individu atau
tenaga kerja honorer itu sendiri untuk berpindah tempat kerja lainnya.
4. Analisis regresi moderasi dengan pendekatan nilai selisih mutlak
menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan Job Insecurity tidak
berpengaruh terhadap Turnover Intention. Hal ini berarti bahwa
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komitmen organisasi bukan variabel moderating karena semakin banyak
ancaman yang dapat mengakibatkan timbulnya kegelisahan pada tenaga
kerja honorer maka keinginan untuk pindah kerja atau Turnover Intention
akan meningkat dengan hal ini akan membuat tenaga kerja honorer itu
akan melupakan komitmen organisasi.
5. Analisis regresi moderasi dengan pendekatan nilai selisih mutlak
menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan keamanan kerja
berpengaruh terhadap Turnover Intention. Hal ini berarti bahwa
komitmen organisasi merupakan variabel moderating karena semakin
tingg keamanan kerja maka semakin rendah Turnover intention yang
dengan seperti ini akan lebih memperkuat komitmen organisasi dari
tenaga kerja honorer itu sendiri
6. Analisis regresi moderasi dengan pendekatan nilai selisih mutlak
menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan stres kerja tidak
berpengaruh terhadap Turnover Intention. Hal ini berarti bahwa
komitmen organisasi bukan variabel moderating karena karena semakin
banyak ancaman yang dapat mengakibatkan timbulnya stres kerja pada
tenaga kerja honorer maka keinginan untuk pindah kerja atau Turnover
Intention akan meningkat dengan hal ini akan membuat tenaga kerja
honorer itu akan melupakan komitmen organisasi.
106
B. Keterbatasan Penelitian
1. Pelaksanaan pengukuran yang tidak menghadapkan responden dengan
kondisi nyata dikhawatirkan menyebabkan responden menjawab
pernyataan survei secara normatif,  sehingga hasil penelitian bisa saja
menjadi bias dengan kondisi yang sebenarnya di lapangan.
2. Dari 35 jumlah Satuan Kerja Perangkat Daerah di Kabupaten
Bulukumba hanya 7 SKPD yang mengisi kuesioner karena dipilih
berdasarkan kriteria yang telah ditentukan oleh peneliti. Hal ini
disebabkan karena permasalahan perizinan yang rumit dan kesibukan
pelatihan serta kunjungan kerja para pegawai pada SKPD tersebut. Bagi
Peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian, bukan
hanya pada  sektor  publik yaitu Satuan Kerja Perangkat Daerah, tetapi
juga dapat dilakukan pada sektor   swasta yaitu perusahaan. Selain
itu disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk mengembangkan penelitian
ini dengan meneliti faktor-faktor lain yang lebih berpengaruh terhadap
Turnover Intention sepeti contohnya kepuasan kerja, gaji dan variabel
lain.
C. Implikasi Penelitian
Berdasarkan hasil analisis,   pembahasan,   dan   kesimpulan.   Adapun
implikasi dari penelitian yang telah dilakukan, yakni dinyatakan dalam bentuk
saran-saran yang diberikan melalui hasil penelitian agar dapat mendapatkan
hasil yang lebih baik, yaitu:
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1. dalam sebuah instansi atasan harus memberikan motivasi kepada tenanga
honorernya seperti reward yang dapat mejadikan individu atau tenaga kerja
honorer tersebut mempertimbangkan untuk pindah kerja denga adanya
masalah-masalah yang ada dalam suatu organisasi.
2. Bagi Pemerintah Kabupaten Bulukumba diharapkan untuk lebih
mengetahui lagi tentang kondisi kerja pekerjanya khususnya tenaga kerja
honorer dalam hal kenyamanannya bekerja
3. Penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan untuk semua pegawai SKPD
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Job Insecurity TOTAL Keamanan Kerja TOTAL
X11 X12 X13 X14 X15 X16 X21 X22 X23
1 4 5 4 4 4 3 24 4 3 3 10
2 4 3 4 2 5 2 20 5 4 4 13
3 3 4 4 4 5 4 24 3 3 4 10
4 4 4 5 5 5 5 28 4 4 2 10
5 5 4 5 5 5 5 29 5 5 5 15
6 4 5 4 2 5 4 24 4 4 4 12
7 4 3 4 2 3 4 20 4 3 4 11
8 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 13
9 4 5 4 4 4 5 26 4 4 4 12
10 4 5 4 4 4 5 26 5 4 3 12
11 4 2 4 4 4 4 22 4 5 5 14
12 3 3 5 2 3 3 19 3 3 4 10
13 4 4 5 5 4 4 26 4 4 4 12
14 4 5 4 3 3 4 23 4 3 3 10
15 4 4 5 4 4 4 25 5 5 5 15
16 5 4 4 4 4 4 25 5 5 5 15
17 4 4 3 2 4 3 20 3 3 3 9
18 4 4 4 2 4 3 21 3 3 3 9
19 4 4 4 2 5 5 24 3 3 3 9
20 2 2 2 2 2 3 13 4 4 4 12
21 4 4 3 4 4 5 24 4 4 4 12
22 4 5 5 5 5 5 29 3 2 4 9
23 4 4 4 2 2 4 20 4 3 4 11
24 4 4 4 1 4 4 21 3 2 4 9
25 4 4 4 3 4 3 22 3 3 4 10
26 4 3 3 3 4 4 21 3 2 4 9
27 5 5 5 4 4 5 28 3 3 3 9
28 5 5 5 4 3 5 27 4 4 4 12
29 4 4 4 1 4 4 21 4 3 4 11
30 4 4 4 1 4 4 21 4 3 4 11
31 4 4 4 3 3 3 21 4 3 4 11
32 4 4 3 5 5 3 24 3 3 3 9
33 4 4 4 2 4 3 21 4 4 4 12
34 4 3 3 3 4 4 21 4 4 5 13
35 3 4 4 3 4 1 19 5 4 4 13
36 4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 12
37 5 5 5 4 4 4 27 4 4 4 12
38 5 5 4 4 3 3 24 5 4 4 13




1 4 4 3 11
2 2 4 3 9
3 3 3 4 10
4 4 4 4 12
5 4 4 5 13
6 4 4 4 12
7 4 4 4 12
8 4 4 4 12
9 5 5 5 15
10 4 3 4 11
11 5 5 5 15
12 4 4 3 11
13 4 4 4 12
14 4 4 4 12
15 4 5 5 14
16 4 4 4 12
17 3 3 3 9
18 3 3 3 9
19 4 4 4 12
20 2 4 4 10
21 5 4 5 14
22 4 4 4 12
23 2 4 4 10
24 4 4 4 12
25 4 4 5 13
26 4 4 4 12
27 3 4 4 11
28 4 5 5 14
29 4 4 4 12
30 4 4 4 12
31 3 3 3 9
32 4 5 5 14
33 4 4 4 12
34 4 4 4 12
35 4 4 4 12
36 4 4 4 12
37 4 4 5 13
38 4 4 4 12
39 5 5 5 15
NO
Turnover Intention TOTAL Komitmen Organisasi TOTAL
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8
1 4 3 4 5 1 3 20 4 5 5 2 4 1 2 3 26
2 2 2 4 4 2 4 18 4 4 4 2 4 4 4 2 28
3 3 4 5 5 3 3 23 4 5 5 5 4 4 5 4 36
4 5 5 4 5 4 4 27 5 5 5 4 5 5 4 4 37
5 4 4 4 5 4 4 25 5 5 5 5 5 5 5 5 40
6 2 4 4 4 4 4 22 4 5 4 5 5 4 4 5 36
7 3 2 4 4 4 4 21 5 4 5 4 5 4 4 3 34
8 4 4 4 5 4 4 25 5 5 5 5 4 4 4 4 36
9 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 3 4 31
10 4 5 5 4 2 4 24 5 4 5 5 5 3 3 4 34
11 3 4 4 3 3 3 20 5 5 5 5 5 5 4 4 38
12 4 4 3 3 3 3 20 3 3 3 3 3 3 3 3 24
13 4 4 4 4 3 3 22 4 4 4 4 2 4 4 4 30
14 4 4 4 3 3 3 21 4 4 3 3 3 4 4 4 29
15 4 4 4 4 4 4 24 5 5 2 5 5 5 5 5 37
16 2 3 3 3 3 4 18 5 5 5 4 5 5 5 5 39
17 3 4 4 4 3 3 21 5 4 4 4 4 5 4 4 34
18 3 4 4 4 4 3 22 5 4 5 5 4 4 4 4 35
19 3 4 4 4 4 3 22 4 4 4 4 4 4 4 4 32
20 2 4 4 4 3 3 20 4 4 3 3 4 4 4 3 29
21 2 5 5 5 5 3 25 4 4 5 5 4 4 4 5 35
22 5 5 4 5 5 5 29 3 3 3 3 4 4 4 3 27
23 2 4 4 4 3 3 20 4 4 3 3 3 4 4 3 28
24 4 4 4 4 4 2 22 4 4 4 4 4 4 4 4 32
25 5 5 4 5 4 4 27 3 4 4 4 4 4 4 4 31
26 4 4 4 4 4 2 22 4 4 4 4 4 4 4 4 32
27 4 4 5 5 4 5 27 4 4 4 4 4 4 4 4 32
28 5 5 5 5 4 4 28 5 5 5 4 3 5 5 5 37
29 4 4 4 4 3 3 22 4 4 5 5 4 4 4 4 34
30 2 4 4 4 4 4 22 4 5 4 4 5 4 5 4 35
31 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 4 4 4 33
32 5 5 5 5 5 4 29 4 4 4 4 4 4 4 4 32
33 3 4 4 4 3 3 21 4 4 4 3 3 4 4 3 29
34 3 4 4 4 2 3 20 3 4 3 3 3 3 3 4 26
35 2 5 3 3 3 3 19 5 4 4 3 4 4 4 5 33
36 4 3 3 3 4 2 19 4 4 4 4 4 4 4 4 32
37 4 5 4 4 4 4 25 1 4 5 5 5 4 4 4 32
38 2 3 4 4 4 2 19 4 4 4 4 3 3 3 3 28
39 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 3 5 3 5 5 33
LAMPIRAN 3
STATISTIK DESKRIPTIF






m Mean Std. Deviation
Job Insecurity 39 13,00 29,00 23,2051 3,28617
Keamanan Kerja 39 9,00 15,00 11,3333 1,78198
Stres Kerja 39 9,00 15,00 11,9487 1,60507
Turnover Intention 39 18,00 29,00 22,6667 2,99415
Komitmen
Organisasi 39 24,00 40,00 32,4615 3,81028
Valid N (listwise) 39
B. Statistik Deskriptif pernyataan
1. Deskriptif Variabel Job Insecurity
Statistics
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6
N Valid 39 39 39 39 39 39
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 4,0256 4,0256 4,0513 3,2821 3,9487 3,8718







Valid Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Ragu-Ragu 3 7,7 7,7 10,3
Setuju 29 74,4 74,4 84,6
Sangat Setuju 6 15,4 15,4 100,0







Valid Tidak Setuju 2 5,1 5,1 5,1
Ragu-Ragu 5 12,8 12,8 17,9
Setuju 22 56,4 56,4 74,4
Sangat Setuju 10 25,6 25,6 100,0







Valid Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Ragu-Ragu 5 12,8 12,8 15,4
Setuju 24 61,5 61,5 76,9
Sangat Setuju 9 23,1 23,1 100,0







Valid Sangat Tidak Setuju 3 7,7 7,7 7,7
Tidak Setuju 10 25,6 25,6 33,3
Ragu-Ragu 6 15,4 15,4 48,7
Setuju 13 33,3 33,3 82,1
Sangat Setuju 7 17,9 17,9 100,0







Valid Tidak Setuju 2 5,1 5,1 5,1
Ragu-Ragu 6 15,4 15,4 20,5
Setuju 23 59,0 59,0 79,5
Sangat Setuju 8 20,5 20,5 100,0







Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Tidak Setuju 1 2,6 2,6 5,1
Ragu-Ragu 10 25,6 25,6 30,8
Setuju 17 43,6 43,6 74,4
Sangat Setuju 10 25,6 25,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
2. Deskriptif Variabel Keamanan Kerja
Statistics
X2.1 X2.2 X2.3
N Valid 39 39 39
Missing 0 0 0
Mean 3,9231 3,5641 3,8462







Valid Ragu-Ragu 11 28,2 28,2 28,2
Setuju 20 51,3 51,3 79,5
Sangat Setuju 8 20,5 20,5 100,0







Valid Tidak Setuju 3 7,7 7,7 7,7
Ragu-Ragu 15 38,5 38,5 46,2
Setuju 17 43,6 43,6 89,7
Sangat Setuju 4 10,3 10,3 100,0







Valid Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Ragu-Ragu 9 23,1 23,1 25,6
Setuju 24 61,5 61,5 87,2
Sangat Setuju 5 12,8 12,8 100,0
Total 39 100,0 100,0
3. Deskriptif Variabel Stres Kerja
Statistics
X3.1 X3.2 X3.3
N Valid 39 39 39
Missing 0 0 0
Mean 3,8205 4,0256 4,1026







Valid Tidak Setuju 3 7,7 7,7 7,7
Ragu-Ragu 5 12,8 12,8 20,5
Setuju 27 69,2 69,2 89,7
Sangat Setuju 4 10,3 10,3 100,0







Valid Ragu-Ragu 5 12,8 12,8 12,8
Setuju 28 71,8 71,8 84,6
Sangat Setuju 6 15,4 15,4 100,0







Valid Ragu-Ragu 6 15,4 15,4 15,4
Setuju 23 59,0 59,0 74,4
Sangat Setuju 10 25,6 25,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
4. Deskriptif Variabel Turnover Intetion
Statistics
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6
N Valid 39 39 39 39 39 39
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3,4615 4,0513 4,0513 4,1282 3,5385 3,4359







Valid Tidak Setuju 9 23,1 23,1 23,1
Ragu-Ragu 8 20,5 20,5 43,6
Setuju 17 43,6 43,6 87,2
Sangat Setuju 5 12,8 12,8 100,0







Valid Tidak Setuju 2 5,1 5,1 5,1
Ragu-Ragu 4 10,3 10,3 15,4
Setuju 23 59,0 59,0 74,4
Sangat Setuju 10 25,6 25,6 100,0







Valid Ragu-Ragu 4 10,3 10,3 10,3
Setuju 29 74,4 74,4 84,6
Sangat Setuju 6 15,4 15,4 100,0







Valid Ragu-Ragu 6 15,4 15,4 15,4
Setuju 22 56,4 56,4 71,8
Sangat Setuju 11 28,2 28,2 100,0







Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Tidak Setuju 3 7,7 7,7 10,3
Ragu-Ragu 12 30,8 30,8 41,0
Setuju 20 51,3 51,3 92,3
Sangat Setuju 3 7,7 7,7 100,0







Valid Tidak Setuju 4 10,3 10,3 10,3
Ragu-Ragu 16 41,0 41,0 51,3
Setuju 17 43,6 43,6 94,9
Sangat Setuju 2 5,1 5,1 100,0
Total 39 100,0 100,0
5. Deskriptif Variabel Komitmen Organisasi
Statistics
M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8
N Valid 39 39 39 39 39 39 39 39
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4,1282 4,2564 4,1538 3,9487 4,0513 3,9744 4,0000 3,9487







Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Ragu-Ragu 4 10,3 10,3 12,8
Setuju 22 56,4 56,4 69,2
Sangat Setuju 12 30,8 30,8 100,0







Valid Ragu-Ragu 2 5,1 5,1 5,1
Setuju 25 64,1 64,1 69,2
Sangat Setuju 12 30,8 30,8 100,0







Valid Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Ragu-Ragu 6 15,4 15,4 17,9
Setuju 18 46,2 46,2 64,1
Sangat Setuju 14 35,9 35,9 100,0







Valid Tidak Setuju 2 5,1 5,1 5,1
Ragu-Ragu 9 23,1 23,1 28,2
Setuju 17 43,6 43,6 71,8
Sangat Setuju 11 28,2 28,2 100,0







Valid Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Ragu-Ragu 7 17,9 17,9 20,5
Setuju 20 51,3 51,3 71,8
Sangat Setuju 11 28,2 28,2 100,0







Valid Sangat Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Ragu-Ragu 5 12,8 12,8 15,4
Setuju 26 66,7 66,7 82,1
Sangat Setuju 7 17,9 17,9 100,0







Valid Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Ragu-Ragu 5 12,8 12,8 15,4
Setuju 26 66,7 66,7 82,1
Sangat Setuju 7 17,9 17,9 100,0







Valid Tidak Setuju 1 2,6 2,6 2,6
Ragu-Ragu 8 20,5 20,5 23,1
Setuju 22 56,4 56,4 79,5
Sangat Setuju 8 20,5 20,5 100,0











,456** ,313 ,181 ,397* ,669**
Sig. (2-
tailed) ,001 ,004 ,053 ,270 ,012 ,000
N 39 39 39 39 39 39 39
X1.2 Pearson
Correlation ,520
** 1 ,441** ,289 ,181 ,298 ,657**
Sig. (2-
tailed) ,001 ,005 ,074 ,271 ,065 ,000




,441** 1 ,319* ,207 ,302 ,649**
Sig. (2-
tailed) ,004 ,005 ,048 ,206 ,062 ,000
N 39 39 39 39 39 39 39
X1.4 Pearson
Correlation ,313 ,289 ,319
* 1 ,292 ,373* ,745**
Sig. (2-
tailed) ,053 ,074 ,048 ,072 ,019 ,000
N 39 39 39 39 39 39 39
X1.5 Pearson
Correlation ,181 ,181 ,207 ,292 1 ,178 ,511
**
Sig. (2-
tailed) ,270 ,271 ,206 ,072 ,278 ,001




,298 ,302 ,373* ,178 1 ,668**
Sig. (2-
tailed) ,012 ,065 ,062 ,019 ,278 ,000











tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 39 39 39 39 39 39 39
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's







X2.1 Pearson Correlation 1 ,746** ,365* ,862**
Sig. (2-tailed) ,000 ,022 ,000
N 39 39 39 39
X2.2 Pearson Correlation ,746** 1 ,418** ,893**
Sig. (2-tailed) ,000 ,008 ,000
N 39 39 39 39
X2.3 Pearson Correlation ,365* ,418** 1 ,705**
Sig. (2-tailed) ,022 ,008 ,000
N 39 39 39 39
Keamanan
Kerja
Pearson Correlation ,862** ,893** ,705** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 39 39 39 39
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's




X3.1 X3.2 X3.3 Stres Kerja
X3.1 Pearson Correlation 1 ,488** ,554** ,833**
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000
N 39 39 39 39
X3.2 Pearson Correlation ,488** 1 ,680** ,825**
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000
N 39 39 39 39
X3.3 Pearson Correlation ,554** ,680** 1 ,876**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 39 39 39 39
Stres Kerja Pearson Correlation ,833** ,825** ,876** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 39 39 39 39
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's












,211 ,390* ,257 ,286 ,706**
Sig. (2-tailed) ,008 ,197 ,014 ,114 ,078 ,000





1 ,333* ,303 ,362* ,236 ,679**
Sig. (2-tailed) ,008 ,039 ,060 ,023 ,148 ,000
N 39 39 39 39 39 39 39
Y3 Pearson
Correlation ,211 ,333
* 1 ,687** ,177 ,282 ,597**
Sig. (2-tailed) ,197 ,039 ,000 ,282 ,082 ,000








Sig. (2-tailed) ,014 ,060 ,000 ,067 ,008 ,000




,177 ,296 1 ,239 ,618**
Sig. (2-tailed) ,114 ,023 ,282 ,067 ,143 ,000
N 39 39 39 39 39 39 39
Y6 Pearson
Correlation ,286 ,236 ,282 ,416
**
,239 1 ,614**
Sig. (2-tailed) ,078 ,148 ,082 ,008 ,143 ,000













Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 39 39 39 39 39 39 39
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's










,263 ,202 ,205 ,360* ,253 ,284 ,584**
Sig. (2-tailed) ,003 ,106 ,218 ,210 ,025 ,120 ,080 ,000
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39
M2 Pearson
Correlation ,462
** 1 ,398* ,365* ,410** ,275 ,370* ,432** ,685**
Sig. (2-tailed) ,003 ,012 ,022 ,010 ,090 ,021 ,006 ,000






,342* ,052 ,052 ,201 ,543**
Sig. (2-tailed) ,106 ,012 ,004 ,033 ,751 ,753 ,220 ,000






1 ,409** ,453** ,331* ,547** ,741**
Sig. (2-tailed) ,218 ,022 ,004 ,010 ,004 ,039 ,000 ,000







1 ,236 ,321* ,340* ,628**
Sig. (2-tailed) ,210 ,010 ,033 ,010 ,149 ,047 ,034 ,000







,236 1 ,710** ,389* ,664**
Sig. (2-tailed) ,025 ,090 ,751 ,004 ,149 ,000 ,014 ,000




,052 ,331* ,321* ,710** 1 ,504** ,660**
Sig. (2-tailed) ,120 ,021 ,753 ,039 ,047 ,000 ,001 ,000







,340* ,389* ,504** 1 ,706**
Sig. (2-tailed) ,080 ,006 ,220 ,000 ,034 ,014 ,001 ,000













,628** ,664** ,660** ,706** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 39 39 39 39 39 39 39 39 39
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's

















Asymp. Sig. (2-tailed) ,948
a. Test distribution is Normal.








t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) ,381 2,106 ,181 ,857
Job Insecurity -,006 ,069 -,018 -,094 ,926
Keamanan Kerja -,013 ,121 -,020 -,105 ,917
Stres Kerja ,081 ,142 ,114 ,570 ,573
Komitmen Organisasi ,016 ,057 ,052 ,273 ,787









t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) ,381 2,106 ,181 ,857
Job Insecurity -,006 ,069 -,018 -,094 ,926
Keamanan Kerja -,013 ,121 -,020 -,105 ,917
Stres Kerja ,081 ,142 ,114 ,570 ,573
Komitmen Organisasi ,016 ,057 ,052 ,273 ,787
a. Dependent Variable: AbsUt
LAMPIRAN 6
UJI HIPOTESIS
F. Analisis Linear Regresi Berganda
Model Summary
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 ,736a ,542 ,503 2,11127







1 Regression 184,656 3 61,552 13,809 ,000b
Residual 156,011 35 4,457
Total 340,667 38
a. Dependent Variable: Turnover Intention







t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 13,765 3,326 4,138 ,000
Job Insecurity ,463 ,117 ,508 3,965 ,000
Keamanan
Kerja -,726 ,203 -,432 -3,586 ,001
Stres Kerja ,536 ,250 ,287 2,140 ,039
a. Dependent Variable: Turnover Intention







t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 5,726 2,393 2,393 ,022
Turnover
Intention -,120 ,105 -,185 -1,148 ,258







t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 7,643 2,269 3,368 ,002
Turnover
Intention -,205 ,099 -,322 -2,067 ,046







t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 4,921 2,442 2,015 ,051
Turnover
Intention -,082 ,107 -,126 -,771 ,446
a. Dependent Variable: AbsRes_3
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